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ABSTRAK
Nama :    Nurelisa
Nim :    70300112040
Judul Skripsi : Hubungan Manajemen Berbasis Kompetensi dengan
Kepuasan Kerja Perawat Di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo
Kepuasan kerja perawat perlu mendapat perhatian serius dari pihak
manajemen rumah sakit karena kualitas perawat sangat penting bagi rumah sakit
dimana yang menjadi core business pelayanan perawatan adalah sebagian besar
dari pelayanan yang diberikan berkaitan dengan tenaga perawat. Proses untuk
dapat memiliki tenaga perawat yang berkualitas sangat ditentukan dari bagaimana
menerapkan fungsi-fungsi manajemen dalam mengelola sumber daya manusia
keperawatan. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan manajemen
berbasis kompetensi dengan kepuasan kerja perawat.
Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan desain deskriptif korelasi
menggunakan pendekatan cross sectional study. Teknik pengambilan sampel
menggunakan purposive sampling sebanyak 40 responden. Analisis data yang
dilakukan adalah univariat dan bivariat dengan uji Spearman.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel yang berhubungan
dengan kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo adalah
rekruitmen dan seleksi berbasis kompetensi(p=0,000, r = 0,576), manajemen
kinerja berbasis kompetensi (p=0,000, r=0,615), kompensasi berbasis kompetensi
(p=0,000, r=0,573), manajemen karir dan suksesi berbasis kompetensi (p=0,045,
r=0,319), dan pelatihan dan pengembangan berbasis kompetensi (p=0,000, r=
0,538).
Berdasarkan hasil penelitian ini, sebaiknya para assessor yang tergabung
dalam komite koperawatan secara regular mengevaluasi kompetensi perawat guna
untuk mempertahankan dan menstabilkan tingkat kepuasan kerja.
Kata Kunci : Manajemen Berbasis Kompetensi, Kepuasan Kerja, Perawat
1BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang
Rumah sakit merupakan salah satu sarana upaya kesehatan yang
memberikan pelayanan kesehatan kepada masyarakat memiliki peran strategis
dalam mempercepat peningkatan derajat kesehatan masyarakat sebagai tujuan
pembangunan kesehatan. Oleh karena, itu rumah sakit dituntut memberikan
pelayanan yang bermutu sesuai dengan standar yang ditetapkan. (Wahyuni, 2007).
Pertumbuhan rumah sakit saat ini menunjukkan perkembangan yang pesat.
Tahun 2001 jumlah rumah sakit pemerintah di Indonesia sebanyak 598 unit. Pada
akhir tahun 2008 sudah mencapai 655 unit. Demikian juga pertumbuhan rumah
sakit swasta. Pada tahun 2001 jumlah rumah sakit swasta sebanyak 580 unit,
namun pada akhir tahun 2008 jumlahnya sudah melebihi rumah sakit pemerintah,
yang mencapai 699 unit (Kusdriana, 2010). Hal ini menimbulkan persaingan
rumah sakit semakin ketat. Bahkan rumah sakit tidak hanya bersaing dengan
rumah sakit lain, tetapi juga harus bersaing dengan praktek bidan, praktek dokter
dan pelayanan kesehatan lainnya (Lianawati, 2010).
Penyelenggaraan pelayanan kesehatan rumah sakit di Indonesia
menghadapi tantangan yang semakin kompleks. Peningkatan mutu rumah sakit
harus ditingkatkan sesuai dengan perkembangan kebutuhan dan tuntutan
masyarakat, disertai peningkatan efisiensi dan produktivitas dibidang manajemen,
sesuai dengan standar pelayanan minimal rumah sakit, standar profesi dan standar
operasional prosedur (Ditjen Bina Pelayanan Medik, 2010).
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2Pelayanan keperawatan sebagai indikator kualitas pelayanan kesehatan
menjadi salah satu faktor penentu citra institusi pelayanan kesehatan di mata
masyarakat. Hal ini terjadi karena keperawatan merupakan kelompok profesi
dengan jumlah terbanyak, paling depan dan terdekat dengan penderitaan,
kesakitan, serta kesengsaraan yang dialami pasien (Nursalam, 2015).
Tuntutan terhadap pelayanan keperawatan bermutu merupakan kebutuhan
yang tidak bisa ditawar dalam era globalisasi yang mempengaruhi berbagai
kehidupan manusia. Adanya persaingan yang kompetitif antara rumah sakit di
dalam maupun di luar negeri untuk terus meningkatkan mutu pelayanan yang
diberikan. Peningkatan mutu ini termasuk mutu pelayanan keperawatan karena
cermin utama pelayanan kesehatan di rumah sakit secara keseluruhan ditentukan
oleh tingkat keberhasilan perawat dalam memberikan pelayanan keperawatan
(Hasan, 2005).
Untuk itu dalam rumah sakit dibutuhkan pelayan keperawatan yang
professional sebagai salah satu sarana dalam membangun dan mempertahankan
citra rumah sakit. Pelayanan keperawatan merupakan sub sistem dalam sistem
pelayanan kesehatan di rumah sakit sudah pasti punya kepentingan untuk menjaga
mutu pelayanan. Kontribusi yang optimal dalam mewujudkan pelayanan
kesehatan yang berkualitas akan terwujud apabila sistem pemberian asuhan
keperawatan yang digunakan mendukung terjadinya praktik keperawatan
profesional dan berpedoman pada standar yang telah ditetapkan serta dikelola oleh
manajer dengan kemampuan dan keterampilan yang memadai.
Mutu pelayanan adalah derajat kesempurnaan pelayanan rumah sakit
untuk memenuhi kebutuhan pelanggan yang sesuai dengan standar perofesi dan
standar pelayanan dengan menggunakan potensi Sumber Daya Manusia (SDM)
yang tersedia di rumah sakit secara wajar, efektif, dan efisien (Depkes, 2006).
3Dengan demikian, jelas tergambar bahwa mutu yang baik hanya bisa diberikan
oleh karyawan yang bermutu sebagai SDM yang professional (Hasan, 2005).
Sumber daya manusia keperawatan merupakan faktor terpenting dalam
pelayanan di rumah sakit, karena hampir setiap negara, hinga 80% pelayanan
kesehatan diberikan oleh perawat (Baumann, 2007). Swansburg (2000)
mengatakan bahwa 40%-60% sumber daya di rumah sakit adalah tenaga
keperawatan. Menurut Depkes RI (2006) sebanyak 40% pemberi pelayanan
kesehatan di Indonesia adalah tenaga keperawatan. Oleh karena itu pelayanan
keperawatan merupakan indikator baik buruknya kualitas pelayanan rumah sakit
(Wuryanto, 2010).
Untuk mengupayakan tercapainya tujuan pelayanan keperawatan yang
optimal maka dapat dilakukan dengan pengembangan suatu pola pelayanan
keperawatan yang berbasis kompetensi. Dalam menerapkan kaidah-kaidah
manajemen yang bersifat nalar-rasional, disamping perlu dibekali kompetensi,
perlu juga diimbangi dengan keberanian berimprovisasi (Faisal Afiff, 2012).
Tenaga keperawatan yang memenuhi standar kompetensi kerja adalah
tenaga keperawatan yang telah mengikuti uji kompetensi secara nasional. Uji
kompetensi adalah proses pengukuran pengetahuan, keterampilan dan perilaku
(UU No. 38 Thn 2014 ttg Keperawatan). Beberapa organisasi, khususnya
perusahaan mulai menerapkan Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM)
berbasis kompetensi atau manajemen berbasis kompetensi dengan mengenali
keterampilan, pengetahuan dan karakteristik individu yang sangat penting
dibutuhkan oleh perusahaan untuk mencapai kinerja yang superior. Sumber daya
manusia mendapat peran yang semakin penting dalam mewujudkan organisasi
kempetentif dalam era globalisasi yang sedang dan akan terus berlangsung. Tanpa
sumber daya manusia yang memiliki kompetensi tinggi dalam bidang perejaannya
4dan tanggung jawabnya, organisasi akan gagal untuk mewujudkan eksistensinya.
(Sedarmayanti, 2016). Pemberdayaan sumber daya manusia mulai dari proses
rekuitmen, seleksi atau penempatan, pembinaan serta pengembangan karir harus
dikelola dengan baik, agar dapat memaksimalkan pendayagunaan tenaga perawat
yang mempunyai kompetensi yang tinggi.
Proses untuk dapat memiliki tenaga perawat yang berkualitas sangat
ditentukan dari bagaimana menerapkan fungsi-fungsi manajemen sumber daya
manusia dalam mengelola karyawan, dimulai dari proses perencanaan yang
mencakup proses perencanaan jumlah dan kualisifikasi karyawan sesuai dengan
kebutuhan, pengadaan yang terdiri dari proses perekrutan dan seleksi, orientasi,
penempatan orang yang tepat pada tempat yang tepat, pelatihan dan
pengembangan karyawan sehingga SDM menjadi terlatih. Kualitas perawat
menjadi penting karena bagi rumah sakit yang menjadi core business adalah
pelayanan perawatan dimana sebagian besar dari pelayanan yang diberikan
berkaitan dengan tenaga perawat sebagai pemberi jasa layanan, mengingat tenaga
perawatlah yang berinteraksi langsung dengan pasien selama 24 jam (Fitri, 2009).
Manajemen  keperawatan tidak hanya dapat berfungsi sebagai faktor
eksternal yang mampu berpengaruh terhadap kepuasan pasien melainkan juga
terhadap kepuasan kerja perawat. Dengan kata lain tinggi rendahnya kepuasan
kerja perawat salah satunya akan ditentukan dari pelaksanaan peran dan fungsi
manajemen keperawatan. Untuk itu diperlukan identifikasi dan penilaian oleh
perawat terhadap penerapan fungsi manajemen keperawatan melalui persepsi
terhadap pengalaman baik buruk yang diterimanya.
Pelaksanaan proses keperawatan di rumah sakit tidak akan berjalan dengan
baik apabila perawat yang melaksanakan proses keperawatan tidak sesuai dengan
standar praktek keperawatan dan segala ketentuan yang ada di lingkungan rumah
5sakit sebagai suatu organisasi. Salah satu faktor yang berhubungan dengan kurang
baiknya kinerja perawat dalam memberikan asuhan keperawatan adalah faktor
kepuasan kerja. Kepuasan kerja bagi profesi perawat sebagai pemberi pelayanan
keperawatan diperlukan untuk meningkatkan kinerjanya yang akan berdampak
pada kepuasan kerja (Transyah, 2012).
Salah satu penyebab utama masalah – masalah tenaga keperawatan,
pelayanan keperawatan dan kekurangan perawat adalah rendahnya kepuasan kerja
perawat. Di Amerika Serikat, Kanada, Inggris, dan Jerman menunjukkan bahwa
41% perawat di rumah sakit mengalami ketidakpuasan dengan pekerjaannya dan
22% diantaranya merencanakan menginggalkan pekerjaannya dalam satu tahun.
(Baumann, 2007 dalam Edy Wuryanto 2010). Penelitian di Indonesia oleh
Mulatinah (2014) menunjukkan bahwa perawat pelaksana yang merasa kurang
puas dengan pekerjaanya sebesar 54,3%.
Kepuasan kerja perawat perlu mendapat perhatian serius dari pihak
manajemen rumah sakit, karena perawat merupakan karyawan terbesar dan
menjadi ujung tombak pelaksana pelayanan keperawatan serta tenaga yang
berinteraksi langsung dengan pasien dan keluarga pasien (Mayasari, 2009).
Kepuasan kerja diperoleh dari tingkat imbalan atau hasil yang diperoleh
dari pekerjaan, dibandingkan dengan apa yang diharapkan atau dinilai karyawan.
Semakin dekat perbandingan tersebut, lebih banyak yang akan diperoleh dari
pekerjaan dibandingkan dengan yang diinginkan, maka akan semakin tinggi
kepuasan kerja tersebut.
Sementara itu, dengan semakin meningkatnya persaingan antar perusahaan
menyebabkan struktur organisasi semakin datar sehingga kesempatan untuk
mengembangkan karir berdasarkan struktural semakin kecil. Kondisi ini
menimbulkan konflik bagi karyawan yang merasa sudah selayaknya naik
6jabatannya. Salah satu solusi yang dilakukan perusahaan dalam menghadapi
situasi ini adalah melakukan pengembangan karir berbasis kompetensi seperti
halnya salah satu inti dari manajemen berbasis kompetensi sehingga keinginan
karyawan dalam meningkatkan pendapatannya dapat terpenuhi melalui
penghargaan terhadap berbagai keterampilan non structural (IPPM, 2005).
Manajemen berbasis kompetensi adalah pengelolaan SDM dimana
penempatan individu pada jabatan atau posisi tertentu didasarkan pada informasi
kebutuhan kompetensi suatu jabatan atau jenjang karir. Informasi kebutuhan ini
sebelumnya sudah dianalisis dan diukur aspek-aspek yang berpotensi dapat
mempengaruhi keberhasilan atau keefektifan penyelesaian pekerjaan yang
dibebankan dalam jabatan tertentu (Bulog, 2005).
Berdasarkan hasil penelitian Zong-Xia Chang (2014) bahwa Setelah
pelaksanaan manajemen berbasis kompetensi, kepuasan kerja perawat dan
kepuasan pasien meningkat secara signifikan (P <0,01). ia juga mengatakan
bahwa manajemen berbasis kompetensi memungkinkan kita untuk membangun
arah yang jelas untuk perencanaan karir perawat. Pada akhirnya, itu
memungkinkan kita untuk meningkatkan keselamatan dan efektifitas dari
pekerjaan yang dilakukan oleh staf perawat dengan sistematis.
Manajemen keperawatan berbasis kompetensi  saat ini menjadi tren issue
dalam dunia keperawatan. Dari beberapa rumah sakit di Sulawesi Selatan salah
satu rumah sakit yang menggunakan manajemen berbasis kompetensi yaitu RSUP
Dr. Wahidin Sudirohusodo. Dengan meningkatnya tuntutan terhadap perawat,
yang memainkan peran penting serta berada di garis depan bagi keberhasilan
suatu rumah sakit, besar harapan masyarakat pada rumah sakit yang memiliki
suatu manajemen berbasis kompetensi agar mampu menghasilkan tenaga
keperawatan yang dapat mengatasi tuntutan dan tantangan yang ada. Sehingga
7dapat mewujudkan tercapainya pelayanan berkualitas. Serta peningkatan dan
pengembangan karir perawat diharapkan dapat menjadi lebih baik, karena telah
mempersyaratkan kompetensi pada jenjang karir tertentu, sehingga hanya perawat
dengan kompotensi yang sesuai dengan persyaratan yang akan meningkat
karirnya.
Berdasarkan pembahasan di atas, maka penulis tertarik untuk meneliti
tentang ” Hubungan Manajemen Berbasis Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja
Perawat ”.
B. Rumusan Masalah
Beradasarkan uraian di atas maka dapat di rumuskan masalah dalam
penelitian ini yaitu bagaimana hubungan manajemen berbasis kompetensi dengan
kepuasan perawat.
C. Tujuan Penelitian
1. Tujuan umum
Diketahuinya hubungan manajemen berbasis kompetensi dengan
kepuasan kerja perawat.
2. Tujuan Khusus
a. Diketahuinya hubungan rekruitmen dan seleksi berbasis kompetensi
dengan kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo.
b. Diketahuinya hubungan manajemen kinerja berbasis kompetensi
dengan kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo.
c. Diketahuinya hubungan penerapan kompensasi berbasis kompetensi
dengan kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo.
d. Diketahuinya hubungan manajemen karir dan suksesi berbasis
kompetensi dengan kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo.
8e. Diketahuinya hubungan pelatihan dan pengembangan berbasis
kompetensi dengan kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo.
D. Definisi Operasional
Variabel Definisi Operasional Kriteria Objektif
1.Variabel Independen   :
Manajemen berbasis
kompetensi
Manajemen yang
berbasis kompetensi
merupakan hal yang
bersifat conditie sini qua
non bagi suatu organisasi
yang berambisi
menciptakan keunggulan
bersaing secara
berkelanjutan, baik yang
ingin diraihnya melalui
strategi kepeloporan biaya,
diferensiasi, maupun fokus.
Manajemen berbasis
kompetensi terdiri
rekrutmen/seleksi,
pengembangan karir,
penilaian kinerja,
kompensasi serta pelatihan
dan pengembangan yang
berdasarkan kompetensi.
Manajemen berbasis
kompetensi adalah persepsi
perawat pelaksana terhadap
rekrutmen dan seleksi,
pengembangan karir,
penilaian kinerja,
kompensasi serta pelatihan
dan pengembangan yang
berdasarkan kompetensi
yang diterapkan di RSUP
Dr. Wahidin Sudirohusodo.
9a. Rekrutmen dan seleksi.
b. Manajemen kinerja
c. Penerapan kompensasi
d. Manajemen karir dan
suksesi
e. Proses pelatihan dan
pengembangan
a.Baik : Jika skor ≥17,5
Kurang baik : Jika
skor <17,5
b.Baik : Jika skor ≥10
Kurang baik : Jika
skor <10
c.Baik : Jika skor ≥7,5
Kurang baik : Jika
skor <7,5
d.Baik : Jika skor ≥20
Kurang baik : Jika
skor <20
e.Baik : Jika skor ≥12,5
Kurang baik : Jika
skor <12,5
2.Variabel Dependen :
kepuasan kerja perawat
Kepuasan kerja perawat
adalah penilaian atas
kepuasan perawat yang
dialami selama bertugas di
ruangan rawat inap Lontar
RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo dalam kurun
waktu 2 bulan terakhir.
Kepuasan kerja perawat
diukur dengan
menggunakan kuesioner
yang terdiri dari 30.
a.Tinggi :  Jika
skor ≥ 75
b.Rendah :  Jika
skor < 75
E. Kajian Pustaka
No Judul Peneliti Tahun Isi
1. Analisis Kinerja
Perawat Pelaksanan
Pascapenerapan
MSDM Berbasis
Kompetensi di Ruang
Rawat Inap Rumah
Sakit Jantung dan
Pembuluh Darah
Harapan Kita Jakarta.
Hasan 2005 Hasil : Bahwa persepsi
perawat pelaksana terhadap
komponen-komponen
MSDM berbasis
kompetensi yang
menyatakan baik :
komponen rekruitmen dan
seleksi
(44%),pengembangan
10
(42,9%), penilaian kinerja
(44%), dan imbalan
(36,3%). Komponen
MSDM berbasis
kompetensi yang
berhubungan dengan
kinerja adalah rekruitmen
dan seleksi (p = 0,001),
penilaian kinerja (p =
0,008), dan imbalan (p =
0,010).
2. Pengaruh Penetapan
Sistem Jenjang Karier
Terhadap Kepuasan
Kerja Perawat di RS
PGI “Cikini” Jakarta.
Sitinjak 2008 Hasil : Bahwa pada
kelompok intervensi
terdapat peningkatan
kepuasan kerja perawat
dengan p-value: 0,000 pada
kelima komponen sistem
jenjang karier pada
kelompok intervensi
dibandingkan dengan
kelompok kontrol.
Peningkatan kepuasan
kerja perawat juga lebih
tinggi pada post test
dibandingkan pre test pada
kelompok intervensi.
3. Pengaruh Kompetensi
dan Motivasi Perawat
Terhadap Kepuasan
Kerja Serta
Implikasinya
Terhadap Kinerja
Perawat dalam
Mempersiapkan Asean
Economic Community
(AEC) 2015.
Rahmayan
ti &
Madiawati
2015 Hasil : Bahwa terdapat
pengaruh yang signifikan
dari kompetensi dan
motivasi terhadap
kepuasan kerja perawat
rumah sakit umum daerah
kota Bandung baik secara
simultan maupun parsial.
Secara simultan dijelaskan
bahwa kompetensi dan
motivasi kerja secara
bersama-sama berpengaruh
sebesar 63% terhadap
kepuasan kerja, sedangkan
secara parsial kompetensi
mempengaruhi kepuasan
kerja sebesar 38,33% dan
motivasi kerja
mempengaruhi kepuasan
kerja sebesar 27,93%.
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4. Perancangan Sistem
Penilaian Kinerja
Berbasis Kompetensi
Perawat Gawat
Darurat Di RSU Herna
Meda.
Gerry
Silaban,
Arfah
Mardiana
Lubis, dan
Umi
Salmah
2015 Hasil : analisa data FGD
dengan 8 orang partisipan,
kompetensi perawat gawat
darurat di  RSU  Herna
Medan  adalah  dampak
dan pengaruh,
mengembangkan orang
lain, empati, percaya diri,
pengendalian diri,
komitmen terhadap
organisasi, keahlian
teknikal, berorientasi
kepada pelanggan, kerja
sama kelompok, berfi kir
analitis, berfi kir
konseptual, inisiatif,
fleksibilitas, kemampuan
mengarahkan perintah dan
semangat untuk
berprestasi. Masing-masing
kompetensi  ini  memiliki
level dan bobot yang
berbeda-beda.
5. Penataan Sistem
Jenjang Karir berdasar
Kompetensi Untuk
Meningkatkan
Kepuasan Kerja
dan kinerja Perawat Di
Rumah Sakit
Jebul
Suroso
2011 Evaluasi terhadap
penerapan  sistem  jenjang
karir  berdasar  kompetensi
di beberapa  rumah  sakit
di  Indonesia  terbukti
secara  klinik  dan  riset,
dapat meningkatkan
kepuasan  kerja  dan  mutu
pelayanan  kesehatan,
khususnya pelayanan
keperawatan.
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F. Manfaat Penelitian
1. Manfaat bagi peneliti dan peneliti lain
Mampu memperoleh pengetahuan dan pengalaman belajar dalam membuat
suatu penelitian  serta mengaplikasikan ilmu – ilmu yang telah dipelajari ke dalam
sebuah penelitian yang berguna bagi masyarakat.
Maupun bagi peneliti lain yang berminat, dapat menjadi  tambahan bahan
pembelajaran dan memberikan sumbangan pemikiran dalam pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia dan manajemen keperawatan.
2. Manfaat bagi Universitas
Dapat digunakan untuk melengkapi dan menambah perbendaharaan
bacaan  dan  sarana  informasi  untuk  penelitian  selanjutnya.
3. Manfaat  bagi Masyarakat
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan untuk peningkatan
mutu pelayanan kesehatan, Sehingga dapat mewujudkan tercapainya pelayanan
berkualitas untuk masyarakat.
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BAB II 
TINJAUAN TEORITIS 
A. Tinjauan Umum Tentang Manajemen 
1. Pengertian Manajemen 
Secara etimologis kata manajemen berasal dari bahasa Perancis Kuno 
ménagement, yang berarti seni melaksanakan dan mengatur. Sedangkan secara 
terminologis para pakar mendefinisikan manajemen secara beragam, diantaranya: 
Follet yang dikutip oleh Wijayanti (2008) mengartikan manajemen sebagai seni 
dalam menyelesaikan pekerjaan melalui orang lain. Menurut Stoner yang dikutip 
oleh Wijayanti (2008) manajemen adalah proses perencanaan, pengorganisasian, 
pengarahan, dan pengawasan usaha-usaha para anggota organisasi dan 
penggunaan sumber daya-sumber daya manusia organisasi lainnya agar mencapai 
tujuan organisasi yang telah ditetapkan.  
Gulick dalam Wijayanti (2008) mendefinisikan manajemen sebagai suatu 
bidang ilmu pengetahuan (science) yang berusaha secara sistematis untuk 
memahami mengapa dan bagaimana manusia bekerja bersama-sama untuk 
mencapai tujuan dan membuat sistem ini lebih bermanfaat bagi kemanusiaan. 
Schein (2008) memberi definisi manajemen sebagai profesi. Menurutnya 
manajemen merupakan suatu profesi yang dituntut untuk bekerja secara 
profesional, karakteristiknya adalah para profesional membuat keputusan 
berdasarkan prinsip-prinsip umum, para profesional mendapatkan status mereka 
karena mereka mencapai standar prestasi kerja tertentu, dan para profesional harus 
ditentukan suatu kode etik yang kuat.  
Terry (2010) memberi pengertian manajemen yaitu suatu proses atau 
kerangka kerja, yang melibatkan bimbingan atau pengarahan suatu kelompok 
orang-orang kearah tujuan-tujuan organisasional atau maksud-maksud yang nyata. 
Hal tersebut meliputi pengetahuan tentang apa yang harus dilakukan, menetapkan 
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cara bagaimana melakukannya, memahami bagaimana mereka harus 
melakukannya dan mengukur efektivitas dari usaha-usaha yang telah dilakukan. 
Dari beberapa definisi yang tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa 
manajemen merupakan usaha yang dilakukan secara bersama-sama untuk 
menentukan dan mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan pelaksanaan fungsi-
fungsi perencanaan (planning), pengorganisasian (organizing), pelaksanaan 
(actuating), dan pengawasan (controlling). Manajemen merupakan sebuah 
kegiatan; pelaksanaannya disebut manajing dan orang yang melakukannya disebut 
manajer. 
Manajemen dibutuhkan setidaknya untuk mencapai tujuan, menjaga 
keseimbangan diantara tujuan-tujuan yang saling bertentangan, dan untuk 
mencapai efisiensi dan efektivitas. Manajemen terdiri dari berbagai unsur, yakni 
man, money, method, machine, market, material dan information. 
a. Man  : Sumber daya manusia 
b. Money  :  Uang yang diperlukan untuk mencapai tujuan 
c. Method  :  Cara atau sistem untuk mencapai tujuan 
d. Machine :  Mesin atau alat untuk berproduksi 
e. Material :  Bahan-bahan yang diperlukan dalam kegiatan 
f. Market  :  Pasaran atau tempat untuk melemparkan hasil produksi 
g. Information  :  Hal-hal yang dapat membantu untuk mencapai tujuan. 
Makna manajemen dalam perspektif Islam lebih ditekankan pada masalah 
tanggung jawab, seperti yang dijelaskan dalam hadist di bawah ini : 
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a. HR. Bukhari 
 ِهْب ِءاَطَع ْهَع ٍِّيلَع ُهْب ُلَلَِه َاَىث َّدَح َناَمَْيلُس ُهْب ُحَْيُلف َاَىث َّدَح ٍنَاىِس ُهْب ُد َّمَحُم َاَىث َّدَح
 اَِذإ َمَّلَسَو ِهَْيلَع ُ َّاللَّ ىَّلَص ِ َّاللَّ ُلىُسَر َلَاق َلَاق ُهْىَع ُ َّاللَّ َيِضَر َةَرْيَُره ِيَبأ ْهَع ٍراََسي
 ُرَْمْلْا َِدىُْسأ اَِذإ َلَاق ِ َّاللَّ َلىُسَر َاي َاُهتَعاَِضإ َفْيَك َلَاق َةَعا َّسلا ْرَِظتْوَاف َُةواََمْلْا ْتَعِّيُض
 َةَعا َّسلا ْرَِظتْوَاف ِِهلَْهأ ِرْي َ َىِلإ 
Artinya : 
Telah menceritakan kepada kami Muhammad bin Sinan telah 
menceritakan kepada kami Fulaih bin Sulaiman telah menceritakan kepada 
kami Hilal bin Ali dari 'Atho' bin yasar dari Abu Hurairah 
radhilayyahu'anhu mengatakan; Rasulullah shallallahu 'alaihi wasallam 
bersabda: "Jika amanat telah disia-siakan, tunggu saja kehancuran 
terjadi." Ada seorang sahabat bertanya; 'bagaimana maksud amanat 
disia-siakan? ' Nabi menjawab; "Jika urusan diserahkan pada yang bukan 
ahlinyaa, maka tunggulah kehancuran itu."(Dar Tauqu Annajata, 1422 H 
Hadist tersebut menjelaskan bahwa hendaknya amanah itu tidak diberikan 
kecuali kepada orang yang tepat dan sanggup memikul amanah yang 
dibebankan tanpa pengkhianatan. Dan bila diberikan kepada orang yang tidak 
berhak dan bukan ahlinya, maka kehancuran dan malapetaka akan menjadi 
sebuah keniscayaan. 
2. Fungsi-fungsi manajemen  
Menurut Terry (2010), fungsi manajemen dapat dibagi menjadiempat 
bagian, yakni planning (perencanaan), organizing(pengorganisasian), actuating 
(pelaksanaan), dan controlling(pengawasan) : 
a. Planning (Perencanaan) 
Planning (perencanaan) ialah penetapan pekerjaan yang harusdilaksanakan 
oleh kelompok untuk mencapai tujuan yangdigariskan. Planning mencakup 
kegiatan pengambilan keputusan,karena termasuk dalam pemilihan alternatif-
alternatif keputusan.Diperlukan kemampuan untuk mengadakan visualisasi dan 
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melihatke depan guna merumuskan suatu pola dari himpunan tindakanuntuk 
masa mendatang. 
b. Organizing (Pengorganisasian) 
Organizing berasal dari kata organon dalam bahasa Yunaniyang berarti alat, 
yaitu proses pengelompokan  kegiatan-kegiatanuntuk mencapai tujuan-tujuan 
dan penugasan setiapkelompok kepada seorang manajer. Pengorganisasian 
dilakukan untuk menghimpun dan mengatursemua sumber-sumber yang 
diperlukan, termasuk manusia,sehingga pekerjaan yang dikehendaki dapat 
dilaksanakandengan berhasil. 
c. Actuating (Pelaksanaan) 
Pelaksanaan merupakan usaha menggerakkan anggota-anggotakelompok 
sedemikian rupa, hingga mereka berkeinginan danberusaha untuk mencapai 
tujuan yang telah direncanakan bersama. 
d. Controlling (Pengawasan) 
Controlling atau pengawasan adalah penemuan dan penerapancara dan alat 
untuk menjamin bahwa rencana telah dilaksanakansesuai dengan rencana yang 
telah ditetapkan. 
B. Tinjauan Umum Tentang Kompetensi 
a. Definisi Kompetensi 
Kompetensi menurut Spencer & Spencer dalam Palan (2007) adalah 
sebagai karakteristik dasar yang dimiliki oleh seorang individu yang berhubungan 
secara kausal dalam memenuhi kriteria yang diperlukan dalam menduduki suatu 
jabatan. Kompetensi terdiri dari 5 tipe karakteristik, yaitu motif (kemauan 
konsisten sekaligus menjadi sebab dari tindakan), faktor bawaan (karakter dan 
respon yang konsisten), konsep diri (gambaran diri), pengetahuan (informasi 
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dalam bidang tertentu) dan keterampilan (kemampuan untuk melaksanakan 
tugas). 
Hal ini sejalan dengan pendapat Becker and Ulrich dalam Suparno (2001) 
bahwa competency refers to an individual‟s knowledge,skill, ability or personality 
characteristics that directly influence job performance. Artinya, kompetensi 
mengandung aspek-aspek pengetahuan, keterampilan (keahlian) dan kemampuan 
ataupun karakteristik kepribadian yang mempengaruhi kinerja. Berbeda dengan 
Fogg (2004) yang membagi Kompetensi berasal dari kata “competency” 
merupakan kata benda yang menurut Powell (1997) diartikan sebagai 1) 
kecakapan, kemampuan, kompetensi 2) wewenang. Kata sifat dari competence 
adalah competent yang berarti cakap, mampu, dan tangkas.Pengertian kompetensi 
ini pada prinsipnya sama dengan pengertian kompetensi menurut Stephen 
Robbins (2008) bahwa kompetensi adalah “kemampuan (ability) atau kapasitas 
seseorang untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan, dimana 
kemampuan ini.  
Pengertian kompetensi sebagai kecakapan atau kemampuan juga 
dikemukakan oleh Robert A. Roe (2001) sebagai berikut; “Competence is defined 
as the ability to adequately perform a task, duty or role. Competence integrates 
knowledge, skills, personal values and attitudes. Competence builds on knowledge 
and skills and is acquired through work experience and learning by doing“. 
Kompetensi dapat digambarkan sebagai kemampuan untuk melaksanakanperan 
atau tugas, kemampuan mengintegrasikan pengetahuan, keterampilan-
keterampilan, sikap-sikap dan nilai-nilai pribadi, dan kemampuan untuk 
membangun pengetahuan dan keterampilan yang didasarkan pada pengalaman 
dan pembelajaran yang dilakukan secara lebih rinci, Spencer dan Spencer dalam 
Palan (2008) mengemukakan bahwa kompetensi menunjukkan karakteristik yang 
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mendasari perilaku yang menggambarkan motif, karakteristik pribadi (ciri khas), 
konsep diri, nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang dibawa seseorang yang 
berkinerja unggul (superior performer) di tempat kerja. Ada 5 (lima) karakteristik 
yang membentuk kompetensi yakni 1). Faktor pengetahuan meliputi masalah 
teknis, administratif, proses kemanusiaan, dan sistem. 2). Keterampilan; merujuk 
pada kemampuan seseorang untuk melakukan suatu kegiatan. 3). Konsep diri dan 
nilai-nilai; merujuk pada sikap, nilai-nilai dan citra diri seseorang, seperti 
kepercayaan seseorang bahwa dia bisa berhasil dalam suatu situasi. 4). 
Karakteristik pribadi; merujuk pada karakteristik fisik dan konsistensi tanggapan 
terhadap situasi atau informasi, seperti pengendalian diri dan kemampuan untuk 
tetap tenang dibawah tekanan. 5). Motif merupakan emosi, hasrat, kebutuhan 
psikologis atau dorongan-dorongan lain yang memicu tindakan. Pernyataan di atas 
mengandung makna bahwa kompetensi adalah karakteristik seseorang yang 
berkaitan dengan kinerja efektif dan atau unggul dalam situasi pekerjaan tertentu. 
Kompetensi dikatakan sebagai karakteristik dasar (underlying characteristic) 
karena karakteristik individu merupakan bagian yang mendalam dan melekat pada 
kepribadian seseorang yang dapat dipergunakan untuk memprediksi berbagai 
situasi pekerjaan tertentu. Kemudian dikatakan berkaitan antara perilaku dan 
kinerja karena kompetensi menyebabkan atau dapat memprediksi perilaku dan 
kinerja. 
 Peraturan Pemerintah (PP) No. 23 Tahun 2004, tentang Badan Nasional 
Sertifikasi Profesi (BNSP) menjelaskan tentang sertifikasi kompetensi kerja 
sebagai suatu proses pemberian sertifikat kompetensi yang dilakukan secara 
sistimatis dan objektif melalui uji kompetensi yang mengacu kepada 
standarkompetensi kerja nasional Indonesia danMenurutKeputusan Kepala Badan 
Kepegawaian Negeri Nomor: 46A tahun 2003, tentang pengertian kompetensi 
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adalah :kemampuan dan karakteristik yang dimiliki oleh seorang Pegawai Negeri 
Sipil berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku yang diperlukan 
dalam pelaksanaan tugas jabatannya, sehingga Pegawai Negeri Sipil tersebut 
dapat melaksanakan tugasnya secara profesional, efektif dan efisien 
Dari uraian pengertian di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa kompetensi 
yaitu sifat dasar yang dimiliki atau bagian kepribadian yang mendalam dan 
melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai 
keadaan dan tugas pekerjaan sebagai dorongan untuk mempunyai prestasi dan 
keinginan berusaha agar melaksanakan tugas dengan efektif. Ketidaksesuaian 
dalam kompetensi-kompetensi inilah yang membedakan seorang pelaku unggul 
dari pelaku yang berprestasi terbatas. Kompetensi terbatas dan kompetensi 
istimewa untuk suatu pekerjaan tertentu merupakan pola atau pedoman dalam 
pemilihan karyawan (personal selection), perencanaan pengalihan tugas 
(succession planning), penilaian kerja (performance appraisal) dan 
pengembangan (development ). Dengan kata lain, kompetensi adalah penguasaan 
terhadap seperangkat pengetahuan, keterampilan, nilai-nilai dan sikap yang 
mengarah kepada kinerja dan direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan 
bertindak sesuai dengan profesinya. Selanjutnya, Wibowo (2007) kompetensi 
diartikan sebagai kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan kerja 
yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Dengan demikian kompetensi menunjukkan 
keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam suatu 
bidang tertentu sebagai suatu yang terpenting. Kompetensi sebagai karakteristik 
seseorang berhubungandengan kinerja yang efektif dalam suatu pekerjaan atau 
situasi. 
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Dari pengertian kompetensi tersebut di atas, terlihat bahwa fokus 
kompetensi adalah untuk memanfaatkan pengetahuan dan keterampilan kerja guna 
mencapai kinerja optimal. Dengan demikian kompetensi adalah segala sesuatu 
yang dimiliki oleh seseorang berupa pengetahuan keterampilan dan faktor-faktor 
internal individu lainnya untuk dapatmengerjakan sesuatu pekerjaan. Dengan kata 
lain, kompetensi adalah kemampuan melaksanakan tugas berdasarkan 
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki setiap individu.  
b. Karakteristik Kompetensi 
 Menurut Spencer and Spencer dalam Prihadi (2004) terdapat 5 (lima) 
karakteristik kompetensi, yaitu : 
a. Motif (Motive), adalah hal-hal yang seseorang pikir  atau inginkan secara 
konsisten yang menimbulkan sendiri. 
b. Sifat (Traits) karakteristik fisik dan respons-respons konsisten terhadap situasi 
atau informasi.  
c. Konsep diri (Self – Concept)adalah sikap dan nilai-nilai yang dimiliki 
seseorang. 
d. Pengetahuan (Knowledge), adalah informasi yang dimiliki seseorang untuk 
bidang tertentu. Pengetahuan (knowledge) merupakan kompetensi yang 
kompleks. 
e. Keterampilan (Skill)adalah kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas 
tertentu baik secara pisik maupun mental. 
Sedangkan menurut Spencer and Spencer yang dikutip oleh Dharma 
(2005), konsep diri (Self-concept), watak/sifat (traits) dan motif kompetensi lebih 
tersembunyi (hidden), dalam (deeper) dan berbeda pada titik sentral kepribadian 
seseorang. Kompetensi pengetahuan (Knowledge Competencies) dan keahlian 
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(Skill Competencies) cenderung lebih nyata (visible) dan relatif berbeda di 
permukaan sebagai salah satu karakteristik yang dimiliki manusia. 
Kompetensi dapat dihubungkan dengan kinerja dalam sebuah model alir 
sebab akibat yang menunjukkan bahwa tujuan, perangai, konsep diri, dan 
kompetensi pengetahuan yang kemudian memperkirakan kinerja kompetensi 
mencakup niat, tindakan dan hasil akhir. Misalnya, motivasi untuk berprestasi, 
keinginan kuat untuk berbuat lebih baik dari pada ukuran baku yang berlaku dan 
untuk mencapai hasil yang maksimal, menunjukkan kemungkinan adanya 
perilaku kewiraswastaan, penentuan tujuan, bertanggung jawab atas hasil akhir 
dan pengambilan resiko yang diperhitungkan. 
 
 Intent  Action  Outcome  
 Personal Characteristics  
(Karakteristik personal)  
- Motive Trait (sifat)  
- Self-Concept  
- Knowledge 
 
 
Behavior 
Skill 
(Ketrampilan) 
 
 
Job Performance 
 
- Profitability 
- Productivity 
- Quality 
 
  
     
Sumber : Spencer &Spencer dalam Palan, 2007  
Gambar 2.1 Alur Hubungan Kompetensi dan Kinerja 
Lebih lanjut menurut Spencer and Spencer dalam Surya Dharma (2005), 
karakteristik pribadi yang mencakup perangai, konsep dan pengetahuan 
memprediksi tindakan-tindakan perilaku keterampilan, yang pada gilirannya akan 
memprediksi prestasi kerja. Selanjutnya jika kita lihat arah pada gambar tersebut 
bahwa bagi organisasi yang tidak memilih, mengembangkan dan menciptakan 
motivasi kompetensi untuk karyawannya, jangan harap terjadi perbaikan dan 
produktivitas, profitabilitas dan kualitas terhadap suatu produk dan jasa. 
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Dari gambar hubungan kompetensi di atas terlihat bahwa pengetahuan 
merupakan input utama karakteristik personal (kompetensi) yang perlu 
dikembangkan untuk meningkatkan kinerja. Hal ini sesuai dengan pengertian 
pengetahuan itu sendiri sebagaimana dikemukakan oleh Carrillo, P., Robinson, 
(2004) bahwa: 
a. Tacit Knowledge.  
Pada dasarnya tacit knowledge bersifat personal, dikembangkan melalui 
pengalaman yang sulit untuk diformulasikan dan dikomunikasikan berdasarkan 
pengertiannya, maka tacit knowledge dikategorikan sebagai personal knowledge 
atau dengan kata lain pengetahuan yang diperoleh dari individu (perorangan). 
b. Explicit knowledge 
Explicit knowledge bersifat formal dan sistematis yang mudah untuk 
dikomunikasikan dan dibagi. Penerapan explicit knowledge ini lebih mudah 
karena pengetahuan yang diperoleh dalam bentuk tulisan atau pernyataan yang 
didokumentasikan, sehingga setiap karyawan dapat mempelajarinya secara 
independent. 
Explicit knowledge adalah prosedur kerja (job procedure) dan teknologi. 
Job procedure adalah tanggung jawab atau tugas yang bersifat formal atau 
perintah resmi atau cara melakukan hal-hal tertentu, dimana salah satu bentuk 
konkrit dari explicit knowledge adalah Standard Operation Procedure. Standard 
Operation Procedure atau prosedur pelaksanaan dasar dibuat untuk 
mempertahankan kualitas dan hasil kerja, dimana tugas-tugas akan semakin 
mudah dikerjakan dan tamu akan terbiasa dengan sistem pelayanan yang ada yang 
terdapat pada knowledge management, dikenal sebagai media yang 
mempermudah penyebaran explicit knowledge. Salah satu teknologi paling 
mutakhir yang saat ini digunakan oleh banyak perusahaan untuk proses 
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penyebaran knowledge adalah internet, dimana hal ini didasarkan pada kebutuhan 
untuk mengakses knowledge dan melakukan kolaborasi, komunikasi serta sharing 
knowledge secara ”on line”. 
Pada dasarnya kinerja dari seseorang merupakan hal yang bersifat individu 
karena masing-masing dari karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda. 
Kinerja seseorang tergantung pada kombinasi dari kemampuan, usaha, dan 
kesempatan yang diperoleh Carrillo, P., Robinson, (2004). 
c. Jenis Kompetensi 
Menurut Spencer and Spencer dalam Surya Dharma (2005), kompetensi 
dapat dibagi dua kategori yaitu 1). Kompetensi dasar (Threshold Competency, dan 
2). Kompetensi pembeda (Differentiating Competency). Threshold competencies 
adalah karakteristik utama (biasanya pengetahuan atau keahlian dasar seperti 
kemampuan untuk membaca) yang harus dimiliki oleh seseorang agar dapat 
melaksanakan pekerjaannya. Sedangkan Differentiating competencies adalah 
faktor-faktor yang membedakan individu yang berkinerja tinggi dan rendah. 
Charles E. Jhonson dalam Wina Sanjaya (2005) membagi kompetensi 
kedalam 3 bagian yakni : 1). Kompetensi pribadi, yakni kompetensi yang 
berhubungan dengan pengembangan kepribadian (personal competency), 2). 
Kompetensi professional, yakni kompetensi atau kemampuan yang berhubungan 
dengan penyelesaian tugas-tugas tertentu, dan 3). Kompetensi sosial, yakni 
kompetensi yang berhubungan dengan kepentingan sosial. 
Sedangkan pada Kunandar (2007), kompetensi dapat dibagi 5 (lima) 
bagian yakni: 
a. Kompetensi intelektual, yaitu berbagai perangkat pengetahuan yang ada pada 
diri individu yang diperlukan untuk menunjang kinerja. 
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b. Kompetensi fisik, yakni perangkat kemampuan fisik yang diperlukan untuk 
pelaksanaan tugas. 
c. Kompetensi pribadi, yakni perangkat perilaku yang berkaitan dengan 
kemampuan individu dalam mewujudkan diri, transformasi diri, identitas diri 
dan pemahaman diri. 
d. Kompetensi sosial, yakni perangkat perilaku tertentu yang merupakan dasar 
dari pemahaman diri sebagai bagian yang tidak terpisahkan dari lingkungan 
sosial. 
e. Kompetensi spiritual, yakni pemahaman, penghayatan serta pengamalan 
kaidah-kaidah keagamaan. 
Masih mengenai kategori atau klasifikasi kompetensi, (Talim, 2003) 
mengatakan kompetensi dapat meliputi aspek pengetahuan, keterampilan, sikap 
dan perilaku karyawan. Dalam arti luas, kompetensi ini akan terkait dengan 
strategi organisasi dan pengertian kompetensi ini dapatlah kita padukan dengan 
keterampilan dasar (soft skill), keterampilan baku (hard skill), keterampilan sosial 
(social skill), dan keterampilan mental (mental skill). Keterampilan baku (hard 
skill mencerminkan pengetahuan dan keterampilan fisik SDM, keterampilan dasar 
(soft skill) menunjukkan intuisi, kepekaan SDM, keterampilan sosial (social skill) 
menunjukkan keterampilan dalam hubungan sosial SDM, keterampilan mental 
(mental skill) menunjukkan ketahanan mental SDM. Di dalam perkembangan 
manajemen SDM, saat ini sedang ramai dibicarakan mengenai bagaimana 
mengelola SDM berbasis kompetensi. 
Berdasarkan uraian tentang jenis kompetensi di atas, kompetensi 
diklasifikasikan kedalam 2 (dua) jenis, pertama kompetensi profesional, yaitu 
kompetensi yang berhubungan dengan peran yang kita pilih. Kedua adalah 
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kompetensi umum, yaitu kompetensi yang harus kita miliki sebagai seorang 
manusia. Misalnya kompetensi untuk menjadi suami atau istri yang baik. 
Proses perolehan kompetensi (competency acquisition process) menurut 
Surya Dharma (2005) telah dikembangkan untuk meningkatkan tingkat 
kompetensi yang meliputi : 
a. Pengakuan (Recognition). suatu simulasi atau studi kasus yang memberikan 
kesempatan peserta untuk mengenali satu atau lebih kompetensi yang dapat 
memprediksi individu berkinerja tinggi di dalam pekerjaannya sehingga 
seseorang dapat berjalan dari pengalaman simulasi tersebut. 
b. Pemahaman (Understanding).  instruksi kasus termasuk modeling perilaku 
tentang apa itu kompetensi dan bagaimana penerapan kompetensi tersebut. 
c. Pengkajian (Assessment). umpan balik kepada peserta tentang berapa banyak 
kompetensi yang dimiliki peserta (membandingkan skor peserta). Cara ini 
dapat memotivasi peserta mempelajari kompetensi sehingga mereka sadar 
adanya hubungan antara kinerja yang aktual dan kinerja yang ideal. 
d. Umpan balik (Feedback). suatu latihan dimana peserta dapat mempraktekkan 
kompetensi dan memperoleh umpan balik bagaimana peserta dapat 
melaksanakan pekerjaan tertentu dibanding dengan seseorang yang berkinerja 
tinggi. 
e. Permohonan kerja (Job Application) agar dapat menggunakan kompetensi 
didalam kehidupan nyata. 
Apa yang dapat kita katakan atau perkirakan mengenai kompetensi yang 
mungkin dibutuhkan untuk memenuhi tantangan baru dimasa depan dan bentuk-
bentuk organisasi baru yang akan kita hadapi. Dari pemikiran Mitrani, Palziel dan 
Fitt dalam Dharma (2005) dapat diidentifikasi beberapa pokok pikiran tentang 
kualitas yang perlu dimiliki orang pada tingkat eksekutif, manajer, dan karyawan. 
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a. Tingkat Eksekutif. Pada tingkat eksekutif diperlukan kompetensi tentang : 
1) Pemikiran Strategis (Strategic thinking), adalah kompetensi untuk melihat 
peluang pasar, ancaman, kekuatan dan kelemahan organisasi agar dapat 
mendefinisikan respons strategis (strategic response) secara optimal. 
2) Kepemimpinan perubahan (change leadership).Aspek ini merupakan 
kompetensi untuk mengkomunikasikan visi dan strategi perusahaan dapat 
ditransformasikan kepada pegawai. 
3) Manajemen hubungan (Relationship management) adalah kemampuan 
untuk meningkatkan hubungan dan jaringan dengan negara lain. 
Kerjasama dengan negara lain sangat dibutuhkan bagi keberhasilan 
organisasi. 
4) Tingkat Manajer, Pada tingkat manajer paling tidak diperlukan aspek-
aspek kompetensi seperti: 
a) Keluwesan (flexibility) adalah kemampuan merubah struktur dan 
proses manajerial. 
b) Saling pengertian antar pribadi (Interpersonal understanding) adalah 
kemampuan untuk memahami nilai dari berbagai tipe manusia.  
c) Empowering (pemberdayaan) adalah kemampuan berbagi informasi, 
penyampaian ide-ide oleh bawahan, mengembangkan karyawan serta 
mendelegasikan tanggungjawab, memberikan saran umpan balik, 
mengatakan harapan-harapan yang positif untuk bawahan dan 
memberikan reward bagi peningkatan kinerja. 
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5) Tingkat karyawan. Pada tingkat karyawan diperlukan kualitas kompetensi 
seperti: 
a) Fleksibilitas/keluwesan adalah kemampuan untuk melihat 
perubahan sebagai suatu kesempatan yang menggembirakan 
ketimbang sebagai ancaman. 
b) Kompetensi menggunakan dan mencari berita. 
c) Motivasi dan kemampuan untuk belajar, motivasi berprestasi, 
motivasi kerja di bawah tekanan waktu; kolaborasi dan orientasi 
pelayanan kepada pelanggan. 
d. Manfaat Kompetensi 
Kompetensi  pegawai  sangat  diperlukan  setiap  organisasi  terutama  
untuk meningkatkan kinerja. Menurut Prihadi (2004) manfaat kompetensi adalah: 
a. Prediktor kesuksesan kerja. Model kompetensi yang akurat akan dapat 
menentukan dengan tepat pengetahuan serta keterampilan apa saja yang 
dibutuhkan   untuk   berhasil   dalam   suatu   pekerjaan.   Apabila   seseorang 
pemegang posisi mampu memiliki kompetensi yang dipersyaratkan pada 
posisinya maka ia dapat diprediksikan akan sukses. 
b. Merekrut karyawan yang handal. Apabila telah berhasil ditentukan 
kompetensi-kompentensi  apa  saja  yang  diperlukan  suatu  posisi  tertentu,  
maka  dengan mudah dapat dijadikan kriteria dasar dalam rekrutmen karyawan 
baru. 
c. Dasar  penilaian  dan  pengembangan  karyawan.Indentifikasi  kompetensi 
pekerjaan yang akurat juga dapat dipakai sebagai tolak ukur kemampuan 
seseorang. Dengan demikian, berdasarkan sistem kompetensi ini dapat 
diketahui apakah seseorang telah bagaimana mengembangkannya, dengan 
pelatihan dan pembinaan atau perlu dimutasikan kebagian lain. 
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Dengan merujuk pada konsep-konsep dasar tentang kompetensi seperti 
yang telah diungkapkan Spencer and Spencer (2003) atau mengacu pada The 
Competency Handbook, volume 1 & 2 (Boston: Linkage, 2001), ada beberapa 
pedoman dasar untuk mengembangkan sistem kompetensi: 
a. Identifikasi pekerjaan atau posisi-posisi kunci yang akan dibuat kompetensi 
modelnya. 
b. Lakukan analisis lebih jauh mengenai proses kerja penting (misal cara kerja, 
waktu kerja, hubungan kerja, tanggung jawab) pada posisi-posisi kunci 
tersebut. 
c. Lakukan survei mengenai kompetensi apa saja yang dibutuhkan (required 
competencies) dengan bercermin pada masukan. 
d. Dari semua masukan yang ada, buatlah daftar tentang jenis-jenis kompetensi 
apa saja yang diperlukan pada posisi tertentu. 
e. Uraian makna dari setiap jenis kompetensi yang telah dituliskan (hal ini untuk 
menyamakan persepsi mengenai suatu jenis kompetensi). Misalnya jika 
dilakukan kompetensi analisis data, sampai sejauh mana analisis data yang 
dimaksud. 
f. Tentukan skala tingkat penguasaan kompetensi yang ingin dibuat misalkan 
skala 1 (sangat rendah), 2 (rendah), 3 (sedang), 4 (baik), 5 (sangat baik) atau 
memakai skala B (Basic), I (Intermediate), A (Advance) atau E (Expert). 
g. Buatlah penjelasan dari suatu jenis kompetensi dalam skala yang telah dibuat. 
Misalnya: Kompetensi komunikasi tertulis. Untuk kompetensi dasarnya: 
mampu menulis memo dan surat; tingkat dasar (intermediate): mampu menulis 
laporan dengan analisis minimal; tingkat lanjutan (advance): menulis laporan 
disertai analisis mendalam dalam bentuk grafik dan gambar; tingkat ahli 
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(expert): menuliskan laporan yang berisi pendapat, analisis dengan dukungan 
dan fakta dengan konsep dan variabel yang rumit. 
Pentingnya kompetensi dalam mendorong suatu organisasi mencapai 
posisi kompetitif juga ditekankan oleh Glick (2004) bahwa suatu organisasi perlu 
memperhatikan keberhasilannya dimasa depan sebagai persiapan untuk 
pengembangan dan kerjasama. Menurutnya kompetensi seseorang dapat 
ditunjukkan dalam bentuk kemampuan individu untuk menerapkan pengetahuan 
ke dalam bentuk tindakan. 
Dalam penerapan kompetensi ini, tentunya tiap organisasi memiliki 
perspektif berbeda berdasarkan nilai strategisnya bagi organisasi bersangkutan. 
Olson dan Bolton (2002) dalam Melisa (2012)  mengilustrasikan cakupan konsep 
kompetensi dalam literatur organisasi bahwa kompetensi merujuk pada individu 
maupun organisasi. Karakteristik individu mencakup pengetahuan teknis dan 
keterampilan (knowledge technical and skills) kinerja, serta kompetensi 
penyumbang individu. 
Menurut  Mathis  and  Jackson  (2002),  kompetensi  keterampilan  dan 
pengetahuan cenderung lebih nyata (visible) dan relatif berada di permukaan 
(ujung) sebagai  karakteristik  yang  dimiliki  manusia.  Kompetensi  pengetahuan  
dan  keahlian relatif mudah untuk dikembangkan, misalnya dengan program 
pelatihan untuk meningkatkan tingkat kemampuan sumber daya manusia. 
Oleh karena itu, kompetensi dalam penelitian ini dibatasi kedalam  dua 
variabel yakni pengetahuan dan keterampilan kerja. Hal ini sesuai dengan 
pendapat Palan (2007) bahwa ada dua unsur kompetensi yang menonjol yakni  
pengetahuan dan keahlian atau keterampilan. Kedua kompetensi ini biasanya 
mudah untuk dikembangkan dan tidak memerlukan biaya pelatihan yang besar 
untuk menguasainya sedangkan kompetensi konsep diri, karakteristik pribadi dan 
30 
 
 
 
motif sifatnya tersembunyi dan karena itu lebih sulit untuk dikembangkan atau 
dinilai. 
Pengetahuan sebagai variabel pertama dari kompetensi pegawai dalam 
penelitian  ini  bukanlah  merupakan  pengetahuan  umum  semata  melainkan 
pengetahuan tentang tugas yang sangat penting bagi setiap staf untuk 
melaksanakan tugasnya. Lebih lanjut Gibson (2003) merupakan tingkat 
pemahaman lisan seseorang pegawai tentang apa yang dia ketahui dari 
pengalaman dan proses belajar. Pengetahuan yang baik tentang tugas di dalam diri 
seorang staf cenderung akan meningkatkan kualitas pekerjaannya. Apabila 
pegawai tersebut memiliki pengetahuan yang baik tentang pekerjaannya, maka dia 
akan dapat menyelesaikan pekerjaan tersebut dengan baik, dan demikian 
sebaliknya. 
Keterampilan sebagai variabel kedua dari kompetensi adalah kecakapan 
yang berhubungan dengan tugas yang dimiliki  dan  dipergunakan  oleh  
seseorang  pada waktu yang tepat (Gibson, 2003). Staf yang bertugas memberikan 
pelayanan kepada masyarakat harus dapat berperilaku professional yang dapat 
ditunjukkan dengan memiliki dan menerapkan ilmu pengetahuan ilmiah dan 
teknologi staf, memiliki  dan  menerapkan  keterampilan  profesional  dan  
kehidupan  profesional (Mathis and Jackson, 2002). 
Notoadmojo  (2003)  mengutarakan  bahwa  semakin  tinggi  keterampilan 
yang dimiliki oleh tenaga kerja, semakin efisien badan, tenaga, dan pemikirannya 
dalam  melaksanakan  pekerjaan.  Sirait  (2006)  dalam  penelitiannya  juga 
menyatakan bahwa pendidikan dan latihan memberikan pegawai keterampilan 
yang mereka butuhkan dan dengan adanya keterampilan dapat meningkatkan rasa 
percaya diri staf dalam melaksanakan pekerjaannya. 
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C. Tinjauan Umum Tentang Manajemen Berbasis Kompetensi 
Manajemen berbasis kompetensi adalah suatu gagasan yang 
dikembangkan organisasi privat (bisnis) dan mulai diaplikasikan  ke sektor publik 
pada tahun 1990-an (Sylvia Horton, 2000 dalam Melisa, 2012). Konsep tersebut 
mampu menganalisis kebutuhan organisasi untuk meningkatkan produktivitas 
capaian dengan memperhatikan keahlian dan sistem know how yang berada dalam 
anggota organisasi. Untuk itu perlu mengidentifikasi proses bisnis inti organisi 
atau kegiatan produktif yang selanjutnya berimplikasi pada alokasi sumber daya, 
dan kemudian memelihara keterampilan yang diperlukan untuk memastikan 
keberhasilan kegiatan yang telah ditentukan. Itu artinya diperlukan pengetahuan 
sebagai bagian dari manajemen kompetensi (Kamoche, 1997 dalam Pendit, 
2012).Perspektif kompetensi yang dikembangkan adalah penjabaran dari 
“pendekatan manajemen sumber daya internal sebagai sumber potensi nilai 
strategis (Barney, 1991; Grant 1991; Kamoche, 1996a; 1996b dalam Pendit, 
2012). 
Manajemen kompetensi yang juga disebut manajemen berbasis 
kompetensi (Comepetency Based Management) atau CBM, dapat digunakan 
untuk mengidentifikasi kompetensi pegawai yang memiliki prestasi tinggi 
dibandingkan pegawai dengan kualitas rata-rata di semua bidang organisasi. 
Konsep kompetensi ini digunakan sebagidasaruntuk rekrutmen, seleksi, pelatihan 
dan pengembangan; pemberian penghargaan dan penegakan disiplin; dan aspek 
lain dari manajemen kepegawaian. Perbedaan utama antara pendekatan 
manajemen kompetensi dan tradisional adalah penggunaan faktor kompetensi dan 
karakteristik perilaku staf untuk menentukan pegawai mulai dari proses input, 
output,  sampai fase penilaian kinerja individu pada pekerjaan. 
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CBM juga merupakan perubahan budaya menuju standar perilaku yang 
memiliki tanggungjawab lebih besar daripada kinerja standar. Keuntungan 
pendekatan kompetensi adalah adanya konsistensi identifikasi dan pengukuran 
kualitas orang disemua siklus kerja pada tiap tahap pengelolaan kepegawaian. 
Juga dapat mengidentifikasi keterampilan, motif, karakteristik kepribadian, dan 
atribut lainnya yang diperkirakan dapat mempengaruhi kinerja, sekaligus dapat 
membedakan kinerja yang buruk, rata-rata, dan istimewa. Masalah utama dengan 
CBM terletak dalam proses identifikasi kompetensi dan bagaimana membangun 
kerangka kompetensi. Horton (2000) mengidentifikasi adanya sejumlah cara 
untuk mengembangkan kerangka kerja yang meliputi : 1) Menganalisis perilaku 
masa lalu yang berkinerja baik; 2) Membandingkan kompetensi terhadap praktik 
di organisasi serupa; dan 3) Mencoba memprediksi kompetensi bisnis apa yang 
akan butuhkan di masa depan. 
a. Penerapan Manajemen Berbasis Kompetensi 
Konsep kompetensi telah menghasilkan banyak perdebatan, khususnya 
berkaitan dengan bagaimana kompetensi dihasilkan, bagaimana kompetensi dan 
kinerja dapat diukur dan ditetapkan. Perdebatan ini didekati dengan beberapa cara, 
antara lain pendekatan sifat yang berfokus pada atribut pribadi seperti 
keterampilan dan kemampuan individu, disposisi pribadi, sikap dan proses 
kognitif dan sebagainya (Huter, 1986; Nordhaug dan Gronhaug, 1994 dalam 
Kamoche, 1997). Boyatzis (1982) dalam Pendit (2012) mendefinisikan 
kompetensi sebagai karakteristik yang mendasari seseorang, yang berkaitan 
dengan kinerja organisasi yang unggul. Hubungan ini menyiratkan dimensi 
perilaku sebagai manifestasi yang diamati, yang diperlukan individu untuk 
melaksanakan pekerjaan atau tugas dengan sukses (Kanungo dan Misra, 1992 
dalam Pendit, 2012). 
33 
 
 
 
Profil perilaku daya tarik besar karena berusaha mengidentifikasi 
karakteristik umum yang dapat menuntunorganisasi dalam kegiatan seleksi, 
penyebaran dan penempatan pegawai, dan pengembangan pegawai. Profil 
perilaku biasanya mencakup aspek-aspek seperti kualitas kepemimpinan, 
kemampuan analisis dan sosial, keterampilan, pengorganisasian, dan sebagainya. 
Beberapa sifat tertentu atau karakteristik perilaku cenderung membuat konsep 
kompetensi bisa dioperasikan dengan berarti karena dapat dikaitkan dengan aspek 
pengukuran kinerja manajerial. (Kamoche, 1997 dalam Pendit, 2012). 
Manajemen berbasis kompetensi dapat diimplementasikan untuk berbagai 
tujuan perubahan organisasi. Sliter et al (2005) membagi dalam tiga tingkatan. 
Level pertama, manajemen berbasis kompetensi digunakan untuk menentukan 
fokus kegiatan pelatihan. Level kedua, konsep kompetensi dimasukkan ke dalam 
sistem manajemen berbasis posisi dimana profil kompetensi berfungsi sebagai alat 
kompensasi, dilaksanakan untuk proses pembayaran gaji, benefit dan salary. 
Level ketiga, penerapan manajemen berbasis kompetensi untuk menentukan 
posisi manajemen. Profil kompetensi yang dibutukan terus diperbaharui sejalan 
dengan perubahan strategi bisnis yang akan ditempuh. 
Tipe dan tingkatan kompetensi menentukan implikasi praktis dalam 
perencanaan SDM. Kompetensi pengetahuan dan keterampilan cenderung lebih 
dapat dilihat dan ada di permukaan, sementara karakteristik orang, konsep diri, 
trait dan motif lebih tersembunyi, lebih dalam dan memusat pada kepribadian 
(Spencer & Spencer, 1993 dalam Pendit, 2012). Pengetahuan dan keterampilan 
yang ada di permukaan relatif lebih mudah untuk dikembangkan, pelatihan 
merupakan cara yang paling minim biaya untuk meningkatkan kemampuan-
kemampuan ini. Motif dantrait merupakan bagian paling besar dari gunung es 
lebih sulit untuk dinilai dan dikembangkan, menjadi sangat efektif utnuk 
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melakukan seleksi atas dasar hal-hal ini. Sementara itu, kompetensi konsep diri 
ada di tengah-tengah. Sikap psikoterapi atau pengalaman pengembangan yang 
positif meskipun diperlukan waktu yang lebih panjang dan lebih sulit. 
Banyak organisasi melakukan seleksi atas dasar kompetensi permukaan, 
berupa pengetahuan dan keterampilan, misalnya dengan merekrut lulusan sekolah 
MBA terbaik yang selanjutnya berasumsi bahwa kandidat tersebut telah memiliki 
motif dan trait yang sesuai atau dapat ditanamkan melalui manajemen yang baik. 
Hal sebaliknya yang seharusnya dilakukan oleh organisasi adalah melakukan 
seleksi atas dasar motif utama dan trait mereka. langkah selanjutnya adalah 
melatih mereka dengan semua pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan 
untuk melakukan suatu pekerjaan tertentu (Spencer&Spencer, 1993 dalam Pendit, 
2012). 
Dalam pekerjaan yang kompleks, kompetensi menjadi hal yang lebih 
penting sebagai prediksi kinerja yang superior dibandingkan dengan keterampilan 
dalam pekerjaan, intelegensi ataupun pengalaman kerja sebelumnya. Pada 
pekerjaan-pekerjaan dengan kemampuan teknis, pemasaran ataupun manajerial 
yang lebih tinggi hampir semua orang dapat dikatakan memiliki intelegensi di atas 
rata-rata menyelesaikan studi di perguruan tinggi. Apa yang membedakan mereka 
dalam hal kemampuan berkinerja superior dalam pekerjaan adalah motivasi, 
keterampilan interpersonal, politik yang kesemuanya adalah kompetensi. Oleh 
karena itu penggunaan kompetensi merupakan cara yang paling efektif secara 
biaya dalam mengisi posisi-posisi ini (Spencer&Spencer, 1993 dalam Pendit, 
2012). 
Untuk mencapai tujuannya, organisasi menggunakan kriteria “kinerja 
superior” sebagai “cetakan biru” dan “pembeda” dalam menyeleksi maupun 
mengembangkan pegawainya (Spencer&Spencer, 1993 dalam Pendit, 2012). 
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Motif, trait dan konsep diri menjadi peramal bagi perilaku dan tindakan yang pada 
akhirnya dapat menjadi peramal kinerja dalam perkerjaan seperti terlihat dalam 
bagan causal relationship berikut : 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.2Causal Relationship antara Kompetensi dan Outcome 
(Spencer&Spencer, 1993) 
Salah satu faktor penting definisi kompetensi adalah ditetapkannya 
criterion reference(Spencer&Spencer, 1993 dalam Pendit, 2012). Suatu 
karakteristik tidak dapat dikatakan sebagai kompetensi jika tidak bisa menjadi 
peramal yang berarti bagi dunia kerja yang nyata. Suatu karakteristik yang tidak 
bisa membedakan kinerja tidak dapat dikatakan sebagai kompetensi dan 
seharusnya tidak digunakan sebagai suatu kriteria. Kriteria yang umumnya 
digunakan dalam studi mengenai kompensasi ada dua. Pertama, kriteria kinerja 
superior, secara statistik didefinisikan sebagai suatu standar deviasi di atas kinerja 
rata-rata. Secara umum dapat dikatakan 1 dari 10 orang dalam suatu situasi kerja. 
Kedua, kinerja yang efektif, artinya kinerja yang minimal dapat diterima dalam 
pekerjaan. Di bawah kerja minimal ini tidak kompeten dalam melakukan 
pekerjaan. 
Banyak organisasi menggunakan kedua set “komponen inti” baik untuk 
organisasi (yang berlaku untuk seluruh kelompok pekerjaan dalam organisasi) dan 
“komponen tertentu” (yang berlaku untuk pekerjaan tertentu).” Kedua jenis 
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kompetensi tersebut kemudian diartikan dalam keterangan lengkap tentang 
persyaratan khusus pekerjaan (Byham & Moyer, 1996 dalam Pendit 2012). 
Seperti dijelaskan pada Tabel 2.1, kompetensi inti antara lain dapat 
diimplementasikan untuk pencanaan karir, kompensasi dan manajemen kinerja, 
sedangkan kompetensi khusus umumnya diterapkan dalam proses seleksi, 
promosi dan pelatihan. 
 
Tabel 2.1 Hubungan Antara Kebutuhan Organisasi dengan Fokus 
Kompetensi(Dimensi) 
(Byham & Moyer, 1996) 
ORGANIZATIONAL 
NEED 
DIMENSION/COM
PETENCY FOCUS 
NAME 
Career planning, 
organizational planning, 
compensation perfomance 
appraisal, talent allocation 
to teams,  temporary 
assignments  
Several job levels, 
a broad band of 
jobs, the netire 
organization 
Case dimension / 
competencies 
Selection promotion, 
training, perfomance 
appraisal*, development 
systems for a specific job 
or role 
Role, job, job level Specific 
dimension/competen
cies 
*Perfomance appraisal systems can be found at a broad level or at specific levels 
b. Mekanisme Manajemen Berbasis Kompetensi 
Setelah adanya pemahaman yang mengakui pentingnya pendekatan sistem 
yang terintegrasi dengan pengelolaan SDM, pertanyaan selanjutnya adalah 
bagaimana mengatur sistem tersebut? Bagaimana seharusnya kompetensi 
digunakan untuk memandu pengembangan profesional ? Pertanyaan-pertanyaan 
tersebut dapat dijawab dengan menggunakan kompetensi sebagai dasar rencana 
karir yang dapat dibangun dan diselaraskan dengan kebutuhan organisasi. Model 
kompetensi dapat digunakan karena dapat membantu menyelaraskan sistem SDM 
secara vertikal dengan tujuan strategis organisasi atau secara horizontal dengan 
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fungsi SDM lainnya. Model kompetensi dapat menyediakan manajer dan 
pemimpin, dapat digunakan sebagai alat untuk seleksi dan promosi, pelatihan dan 
pengembangan, karir dan perencanaan suskesi, serta untuk manajemen kerja 
(Rothwell, 2004). 
Rothwell (2004) menjelaskan model manajemen berbasis kompetensi 
dapat disesuaikan dengan budaya unik perusahaan, yang selanjutnya diharapkan 
dapat meningkatkan efektivitas pembelajaran dan kinerja di tempat kerja. Model 
ini juga dapat digunakan untuk memenuhi kebutuhan bakat masa depan, dimulai 
dengan menggunakan model untuk peran, bidang keahlian dan kompetensi yang 
paling penting bagi organisasi dalam tiga sampai lima tahun terakhir.   
Dengan membandingkan kemampuan aktual kolektif kinerja dan pelajaran 
di organisasi terhadap kompetensi dalam model, organisasi dapat menentukan 
kekuatan secara keseluruhan dan kesenjangan yang terjadi. Temuan ini 
selanjutnya dapat digunakan sebagai dasar untuk merencanakan mengisi 
kesenjangan melalui pengembangan profesional, atau mempekerjakan pegawai 
melalui mekanisme keputusan promosi sesuai kebutuhan sehingga dapat 
memanfaatkan kekuatan yang ada (Rothwell, 2004). 
Selain dapat menjadi bahasa umum untuk membahas kinerja individu, 
model pengelolaan manajemen berbasis kompetensi juga mampu memberikan 
umpan balik pada capaian kinerja organisasi. Model ini berguna untuk 
pembelajaran pelatihan tempat kerja dan peningkatan profesionalisme kinerja 
sehari-hari, sekaligus dapat digunakan sebagai alat untuk menilai kinerja pegawai 
sebagai bagian dari proses penilaian resmi pada pertengahan tahun dan akhir 
tahun. Data perilaku sekitar masing-masing kompetensi harus dapat dikumpulkan 
secara berkelanjutan untuk meningkatkan spesifisitas dan efektivitas umpan balik 
(Rothwell, 2004). 
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Mekanisme pengaturan sistem manajemen berbasis kompetensi, antara 
lain dikemukakan oleh Byham dan Moyer (1996) dalam Pendit (2012), seperti 
digambarkan pada gambar 2.5 berikut. Model Byham menggabungkan sistem 
Management by Objectives dan Sistem Perilaku berbasis Kompetensi yang 
menggunakan pendekatan perilaku, motivasi dan ilmu pengetahuan; selanjutnya 
berandil besar dan menentukan apakah pekerjaannya akan sukses atau gagal. 
Kinerja adalah apa yang dicapai seseorang dalam pekerjaan, yang 
diilustrasikan dengan kotak putus-putus karena bisa sulit untuk diukur, dan 
seringkali benar-benar sebuah konsep teoritis. Di sebelah kanan merupakan kotak 
berjudul “Pencapaian Pekerjaan Terkait Tujuan” (Achievement of JobRelated 
Objectives), yang mendiskusikan tentang tujuan kinerja dan standar (Byham, 
2004). 
Bagian paling kanan pada Gambar 2.5 adalah kotak berjudul “Gaji dan 
Bonus (Salary and Bonus)”, yang terkait dengan kinerja, yang ditunjukkan dengan 
pencapaian tujuan. Pencapaian tujuan diukur, dan kompensasi didasarkan pada 
sejauh mana prestasi cocok dan sesuai dengan tujuan dan capaian organisasi. 
Pada kotak paling kiri adalah sebuah kotak berjudul “Job-Related Dimensi 
atau Kompetensi.” Ini adalah perilaku, pengetahuan, dan motivasi yang 
diperlukan untuk mencapai tujuan, dan bagaimana memfasilitasi untuk mencapai 
tujuan tertentu tersebut. Sebagai contoh, manajer yang bertujuan untuk berhasil 
memperkenalkan kini produk baru perlu banyak jenis perilaku untuk memenuhi 
tujuan ini. Manajer harus menganalisis situasi untuk menentukan tindakan yang 
tepat, merencanakan dan mengatur kegiatan yang kompleks, bekerja dengan orang 
dalam berbagai kapasitas untuk mencapai tujuan, dan sebagainya. Manajer juga 
perlu memiliki pengetahuan tentang produk dan proses pengenalan produk 
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organisasi. Akhirnya, manajer harus termotivasi untuk menyelesaikan tugas 
(Byham, 2004). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.3 Mekanisme Pengelolaan SDM dengan MenggabungkanSistem 
Management by Objectives dan Sistem Perilaku Berbasis 
Komepetensi (Dimensi). 
Kompetensi telah digunakan dalam banyak aplikasi dan banyak organisasi 
yang mulai menggunakan kompetensi untuk perubahan budaya, kinerja, pelatihan 
dan pengembangan, rekrutmen dan seleksi, perencanaan karir, perencanaan 
suksesi, pengembangan keterampilan, kejelasan peran, kompensasi, penghargaan 
dan secara umum ditujukan untuk meningkatkan efektifitas operasional. 
Belakangan kompetensi banyak digunakan untuk rekrutmen dan seleksi; 
pengelolaan kinerja, pelatihan dan pengembangan serta rewardmanagement 
(Shermon, 2004). 
Shermon (2004) telah membangun model pengembangan pengelolaan 
SDM berbasis kompetensi dikaitkan dengan tujuan makro organisasi, khususnya 
berkaitan dengan strategi organisasi yang selanjutnya diterjemahkan dalam 
strategi pengembangan SDM organisasi. Model tersebut dapat dijelaskan dalam 
Gambar 2.4 berikut. 
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Gambar. 2.4 Model Competency Based Human Resource Management Dikaitkan 
dengan Strategi Organisasi (Shernon, 2004) 
c. Penerapan Kompetensi dalam Sistem CBM 
Penerapan kompetensi dalam konteks CBM, lebih lanjut akan diuraikan 
secara sistematis sebagai berikut. 
a. Kompetensi dalam Proses Rekrutmen dan Seleksi 
Tingginya tingkat keluar – masuk karyawan (turn over) terkait dengan 
kegagalan yang dialami oleh karyawan yang baru diterima. Proses seleksi berbasis 
kompetensi meningkatkan kinerja dan juga menurunkan tingkat keluar-masuk 
karyawan. Orang-orang yang diterima bekerja yang sesuai kemampuannya secara 
intrinsik lebih menyukai pekerjaan mereka dan mempengaruhi suasana kerja 
dalam organisasi.  
Penerimaan pegawai baru merupakan tugas yang penting dan kompleks. 
Mencari dan kemudian bisa memperkerjakan individu terbaik yang ada di pasar 
adalah tujuan dari setiap manajer SDM, Sebuah organisasi atau perusahaan tidak 
akan dapat tumbuh ataupun bertahan jika tidak memiliki SDM yang adekuat. Oleh 
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karena itu manajer SDM maupun manajer kini harus kreatif dalam mencari, 
menyaring dan kemudian menyeleksi kandidat secara kuantitas maupun kualitas 
sesuai dengan kebutuhan jangka panjang maupun jangka pendek organisasi 
(Shermon, 2004). Langkah-langkah yang dilakukan dalam mengembangkan 
sistem seleksi berbasis kompetensi : 
1) Mengembangkan model kompetensi untuk pekerjaan yang menjadi target. 
Cara terbaik adalah dengan melibatkan sebanyak mungkin orang yang 
akan terlibat dalam menggunakan model kompetensi tersebut. Dengan 
demikian akan diperoleh kamus kompetensi untuk berbagai pekerjaan 
yang ada diorganisasi dan dijadikan landasan bagi proses seleksi dan 
penempatan karyawan. 
2) Memiliki dan mengembangkan alat untuk gevaluasi kompetensi tersebut. 
Metode seleksi ada bermacam-macam seperti : tes, wawancara, 
Assessment Center, biodata yang dapat dipilih berdasarkan biaya, 
kemudahan pengadministrasian dan sejauh mana metode tersebut memang 
tepat untuk mengevaluasi kompetensi yang dimaksud. Assessment Center 
merupakan alat yang paling komprehensif, namun besar biayanya. 
Berdasarkan pengalaman penulis, metode Behavioral Event Interview 
(Wawancara Berbasis Perilaku) merupakan metode yang paling rendah 
biayanya. 
3) Melatih Asesor (penilai) dalam menerapkan metode Assessment. 
Karyawan organisasi yang akan bertugas melakukan wawancara dilatih 
untuk dapat melakukan wawancara berbasis perilaku, melaksanakan tes 
atau bahkan menerapkan Assessment Center. 
4) Melakukan penilaian atas kompentensi kandidat untuk suatu pekerjaan 
tertentu. 
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5) Membuat keputusan seberapa sesuai antara kompetensi yang dimiliki 
kandidat dengan kompetensi yang diisyaratkan oleh pekerjaan. 
6) Melakukan validasi atas sistem seleksi yang telah dibangun.Halini penting 
untuk memastikan investasi yang ditanamkan untuk membangun sistem 
seleksi memang menghasilkan orang-orang yang berkinerja tinggi. 
b. Kompetensi dalam Proses Manajemen Kinerja 
Sebuah sistem manajemen kinerja yang efektif harus mengukur kontribusi 
seseorang untuk keberhasilan organisasi sekaligus meningkatkan keterampilan 
individu dan komitmen terhadap organisasi. Kinerja pendekatan manajemen dapat 
dievaluasi terhadap kemampuan mereka untuk mencapai dua hasil. Sayangnya, 
tidak semua pendekatan manajemen kinerja yang digunakan saat ini dapat efektif 
untuk menilai kinerja (Byham & Moyer, 1996 dalam Pendit 2012). 
Suatu pendekatan umum pada 1950-an (dan digunakan sampai sekarang) 
berfokus pada sifat-sifat individu, seperti kecepatan, ketergantungan, dan 
kepercayaan, dalam proses pengelolaan kinerja (Perfomance appraisal). Karena 
kesulitan yang melekat dalam menilai atau mengembangkan sifat yang relatif 
stabil dalam diri seseorang, hal ini jelas bukan pendekatan yang menjanjikan 
untuk meningkatkan hasil organisasi atau individu. Pendekatan kedua yang lebih 
banyak digunakan adalah manajemen berdasarkan sasaran (MBO). Di sini, orang 
dievaluasi terhadap seperangkat indikator yang telah disepakati, didefinisikan, 
dengan hasil terukur. Pencapaian tujuan sering dikaitkan dengan kompensasi. 
Dalam sistem MBO murni, individu tidak menerima umpan balik tentang 
bagaimana untuk meningkatkan kinerja. Umpan balik yang mereka terima pada 
tujuan mencapai berguna dalam mengukur kontribusi bagi keberhasilan 
organisasi, tetapi tidak ada mekanisme untuk meningkatkan atau membimbing 
kinerja (Byham & Moyer, 1996 dalam Pendit 2012). 
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Pendekatan ketiga, yang sangat populer saat ini, adalah untuk menentukan 
tujuan yang terukur bagi seseorang individu dan juga untuk mengidentifikasi 
kompetensi yang dibutuhkan untuk berhasil memenuhi tujuan tersebut. Seorang 
individu menerima umpan balik tentang keberhasilannya dalam memenuhi tujuan 
(apa yang dia capai) dan dalam menampilkan kompetensi yang dibutuhkan untuk 
sukses, seperti diilustrasikan pada gambar 2.5 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.5 Pendekatan Perfomance Management yang Mengkombinasikan 
Capaian Tujuan dan Aspek Kompetensi untuk Menilai Kinerja 
Pegawai (Byham & Moyer, 1996 dalam Pendit 2012). 
d. Kompetensi dalam Proses Penerapan Kompensasi 
Kaitan antara aspek kompetensi dengan sistem kompensasi menjadi topik 
paling banyak dibahas di lingkungan pengelolaan SDM akhir-akhir ini. Dengan 
runtuhnya struktur manajemen tradisional dan berubahnya faktor-faktor yang 
berhubungan kompensasi, organisasi berusaha menemukan sistem pengupahan 
yang adil dan tepat. Pegawai diberikan kompensasi berdasarkan nilai mereka 
kepada organisasi, bukan besarnya kontrol atau dampak bagi organisasi mereka 
SDM tersebut (Byham & Moyer, 1996 dalam Pendit 2012).  Penggunaan 
kompetensi sebagai dasar utama untuk keputusan kompensasi sedang banyak 
dipertimbangkan. Namun untuk saat ini, tidak ada cara yang terbaik dan, 
tampaknya tidak akan pernah menjadi salah satu cara terbaik untuk semua situasi. 
Jelas, bagaimanapunkompetensi dapat memainkan peran dalam menentukan 
Achievement of Objectives 
Demonstration of appropriate 
dimension / competnciec to 
achieve objectives 
Perfomance Evaluation 
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kompensasi. Beberapa cara utama dimana kompetensi telah dikaitkan dengan 
mekanisme sistem pembayaran kompensasi dijelaskan sebagai berikut. 
Pertama, dan yang paling sederhana, kompetensi dapat digunakan sebagai 
kriteria untuk promosi ke tingkat yang lebih tinggi dalam organisasi, salah satunya 
dengan menawarkan kompensasi yang lebih besar. Penggunaan kompetensi untuk 
membuat keputusan promosi adalah umum dan sangat efektif. Kedua, kompetensi 
dievaluasi sebagai bagian dari sistem manajemen kinerja yang dapat berkontribusi 
untuk keputusan kenaikan gaji. Dalam sebuah sistem manajemen kinerja yang 
efektif baik prestasi dari tujuan dan pendekatan yang digunakan untuk mencapai 
tujuan dapat diperiksa dan diperhitungkan. Ketiga, individu dapat dibayar untuk 
mencapai tingkat tertentu kemahiran pada kompetensi atau satu set kompetensi. 
Pendekatan ini biasanya difokuskan pada keterampilan teknis atau dimensi 
pengetahuan mana yang menunjukkan tingkat kemampuan yang dapat diukur 
dengan mudah (Byham & Moyer, 1996 dalam Pendit 2012). 
Masalah terbesar dengan sistem membayar berdasarkan kompetensi, 
adalah : (1) Perlunya kemampuan manajer untuk secara akurat mengevaluasi 
kompetensi prestasi dan mempertahankan evaluasi individu dan (2) Perlunya 
kemampuan organisasi untuk mengembangkan kehandalan yang cukup untuk 
penentuan nilai manajer dengan memiliki sistem yang adil di seluruh organisasi. 
Hal ini membutuhkan komitmen yang cukup besar untuk pelatihan di semua 
tingkatan, kompetensi yang didefinisikan dengan baik, dan pemantauan serta 
penguatan standar (Byham & Moyer, 1996 dalam Pendit 2012). 
e. Kompetensi dalam Proses Manajemen Karir dan Suksesi 
Dalam organisasi modern, penyusunan strukutur dan level pegawai 
membutuhkan strategi pengelolaan SDM yang semakin fleksibel. Sementara 
kesempatan untuk promosi mengalami penurunan akibat semakin pandainya 
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struktur organisasi. Sebaliknya ada tuntutan gerakan lateral yang semakin lincah 
sehingga memerlukan kebutuhanuntuk memperluas tanggungjawab individu 
sehingga membutuhkan peningkatan kualitas keterampilan pegawai. Semakin 
banyak organisasi membutuhkan sistem yang efektif untuk merencanakan dan 
mendukung pergerakan orang dalam organisasi (Byham & Moyer, 1996 dalam 
Pendit 2012). 
Perencanaan karir, suksesi, dan penempatan pegawai melibatkan dukungan  
dan pegawai ke dalam posisi yang terbaik untuk memenuhi tujuan pribadi atau 
organisasi. Perencanaan karir biasanya dimulai oleh karyawan, terjadi pada semua 
tingkatan dalam organisasi, dan memiliki horizon perencanaan satu sampai 
sepuluh tahun. Perencanaan karir biasanya diprakarsai oleh organisasi dan 
berfokus pada identifikasi individu yang memiliki talenta untuk dua atau tiga 
tingkatan puncak dalam organisasi, yang biasanya perlu perencanaan tiga sampai 
sepuluh tahun (Byham & Moyer, 1996 dalam Pendit 2012). 
f. Kompetensi dalam Proses Pelatihan dan Pengembangan 
Mengintegrasikan kompetensi dalam pengelolaan proses pelatihan 
organisasi dan pengembangan pegawai memberikan banyak manfaat, terutama 
dalam peningkatan efektifitas dan mengurangi biaya. Byham & Moyer (1996) 
dalam Pendit (2012) menjelaskan ada lima kegunaan utama penerapan 
kompetensi dalam aplikasi pelatihan dan pengembangan, yaitu : evaluasi dan 
pengembangan kurikulum, mengidentifikasi kebutuhan pelatihan individu, 
mengidentifikasi kebutuhan pelatihan yang umumnya dibutuhkan di organisasi, 
efektivitas pelatihan evaluasi, dan perencanaan pengembangan individu 
(Individual Development Plan). 
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D. Tinjauan Umum Tentang Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Menurut Gomes (2003) Kepuasan kerja merupakan kesimpulan yang 
didasarkan pada perbandingan mengenai apa yang secara nyata diterima oleh 
karyawan dari pekerjaannya dibandingkan dengan apa yang diharapkan, 
diinginkan dan dipikirkan sebagai hal yang pantas atau berhak baginya, menurut 
Hariandja (2002) kepuasan kerja adalah sejauh mana individu merasakan secara 
positif atau negatif berbagai macam faktor atau dimensi dari tugas-tugas dalam 
pekerjaannya.  
Menurut Fathoni (2006)  Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.Kepuasankerja dapat dinikmati dari 
dalam, luar dan kombinasi luar dan dalam. Kepuasan dalam pekerjaan adalah 
kepuasan yang yang dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian 
hasilkerja, penempatan, perlakuan, peralatan dan lingkungan kerja yang baik. 
Kepuasan diluar pekerjaan adalah kepuasan kerja karyawan yang dinikmati dari 
luar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari hasil kerjanya 
agar dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya. Kepuasan kerja kombinasi 
dalam dan luar pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dicerminkan oleh sikap 
emosional yang seimbang antara balas jasa dengan pelaksanaan pekerjaannya. 
2. Teori-Teori Kepuasan Kerja 
Menurut Wexley dan Yulk dalam Yuli (2005) bahwa teori-teori kepuasan 
kerja dapat dikelompokkan menjadi 3 macam, yaitu yang disebut sebagai 
Disperancy theory, Equity theory, dan Two faktor theory. 
a. Disperancy theory 
Disperancy theory pertama kali dipelopori oleh Poter. Poter mengukur 
kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya 
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dengan kenyataan yang dirasakan. Poter juga menerangkan bahwa kepuasan kerja 
seseorang juga bergantung pada perbedaan antara nilai dan harapan yang 
diinginkan, dengan apa yang menurut perasaan atau persepsinya telah dicapainya 
atau diperoleh dari pekerjaannya. Dengan demikian orang akan merasa puas bila 
tidak ada perbedaan yang diinginkan dengan persepsi atas kenyataannya, karena 
batas minimum telah tercapai.  
Karyawan akan merasa puas jika ternyata kenyataan yang didapatkannya 
lebih besar daripada yang diinginkan walaupun terdapat perbedaan, tetapi 
merupakan perbedaan yang positif. Sebaliknya jika semakin jauh kenyataaan yang 
dirasakan tersebut dibawah standar minimum maka akan terjadiperbedaan negatif, 
dan akan semakin besar pula ketidakpuasan seseorang terhadap pekerjaannya. 
b. Equity Theory (teori keseimbangan ) 
Equit theory pertama kali dikembangakan oleh Adam (1963) adapun 
pendahulu teori ini adalah Zeleznik (1958). Prinsip teori ini adalah bahwa orang 
akan merasa puas atau tidak puas, tergantung apakah ia merasakan keseimbangan 
atau tidak. Suatu situasi yang diperoleh dengan membandingkan dirinya dengan 
orang lain yang sekelas, sekantor maupun ditempat lain.  
Elemen-elemen dari teori ini dapat dikelompokkan menjadi 3 yaitu sebagai 
berikut: 
1) Input, adalah segala sesuatu yang sangat berharga yang dirasakan oleh 
karyawan sebagai sumbangan terhadap pekerjaan atau semua bila yang 
diterima pegawai yang dapat menunjang pelaksanaan kerja, sebagai contoh 
input adalah pendidikan, pengalaman, skill, usaha, peralatan, dll.  
2) Outcome, adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan oleh pegawai 
sebagai hasil dari pekerjaannya misalnya upah, keuntungan tambahan, 
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status simbol, pengenalan kembali, kesempatan untuk berprestasi atau 
ekspresi lain.  
3) Comparison person, dapat diartikan sebagai perasaan seseorang 
diperusahaan yang sama, atau ditempat lain, atau bisa juga dengan dirinya 
sendiri dimasa lampau. 
c. Two Faktor Theory ( Teori Dua Faktor ) 
Teori dua faktor dikemukakan oleh psikolog Frederick Herzberg. Dalam 
keyakinannya bahwa hubungan seorang individu dengan pekerjaannya merupakan 
hubungan dasar dan bahwa sikapnya terhadap pekerjaan akan sangat menentukan 
sukses atau tidaknya individu tersebut. Herzberg menyimpulkan bahwa orang-
orang yang merasa puas cenderung menghubungkan kepuasan yang mereka capai 
dengan faktor motivator, sedangkan orang-orang yang merasa tidak puas 
cenderung menghubungkan ketidakpuasan mereka dengan faktor hygiene.Faktor 
hygiene yaitu faktor yang berada di sekitar pelaksanaan pekerjaan, berhubungan 
dengan job context atau aspek ekstrinsik pekerja. Perusahaan yang melakukan 
perbaikan terhadap faktor hygieneakan menentramkan karyawan namun tidak 
membuatnya merasa puas. Faktor hygiene dapat menaikkan motivasi sampai pada 
tingkat nol teoritis dan sebagai landasan untuk mencegah ketidakpuasan, dan 
bertindak sebagai titik awal untuk motivasi.Faktor hygiene menurut Herzberg 
merupakan kebutuhan yang berlangsung terus menerus, karena kebutuhan ini 
kembali pada titik nol setelah dipenuhi. Misalnya orang akan makan, kemudian 
lapar lagi, lalu makan lagi, dan seterusnya. 
Faktor hygiene meliputi hal-hal gaji, kondisi kerja fisik, kepastian 
pekerjaan, supervisi yang menyenangkan, mobil dinas, rumah dinas, dan macam-
macam tunjangan lainnya. Faktor hygiene yang tidak terpenuhi dapat 
menyebabkan timbulnya ketidakpuasan dan absennya karyawan, bahkan dapat 
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menyebabkan banyak karyawan yang keluar.Faktor-faktor pemeliharaan ini perlu 
mendapat perhatian yang wajar dari pimpinan agar kepuasan dankegairahan 
bekerja bawahan dapat ditingkatkan.Faktor hygiene ini bukanlah merupakan 
motivasi bagi karyawan, tetapi merupakan keharusan yang diberikan oleh 
pimpinan kepada mereka, demi kesehatan dan kepuasan bawahan. Faktor hygiene 
terdiri dari : 
1) Kebijakan dan administrasi perusahaan. 
2) Pengawasan  
3) Gaji  
4) Hubungan rekan kerja, supervisor  
5) Kondisi kerja 
Faktor kedua digambarkan Herzberg dalam Yuli (2005) sebagai 
serangkaian kondisi instrinsiknya, berhubungan dengan aspek-aspek yang 
terkandung dalam pekerjaan itu sendiri. Jadi berhubungan dengan job content atau 
disebut juga sebagai aspek intrinsik dalam pekerjaan.Hadirnyafaktor-faktor ini 
akan memberikan rasa puas bagi karyawan, sehingga akan menggerakkan tingkat 
motivasi kerja yang kuat, sehingga dapat menghasilkan prestasi kerja yang 
baik.Faktor-faktor motivator yang perlu diperhatikan kepada bawahan adalah : 
1)  Keberhasilan pelaksanaan / pencapaian (achievment)  
2)  Tanggung jawab (responsibilillities) 
3)   Pengakuan(recognition)  
4)  Pengembangan (advancement) 
5)  Pekerjaan itu sendiri (the work it self ) 
3. Penyebab-Penyebab Kepuasan Kerja 
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Menurut Kreitner dan Kinicki (2008) ada 5 model kepuasan kerja yang 
menyatakan sebab-sebab kepuasan kerja. 
a. Pemenuhan kebutuhan 
Model ini menjelaskan bahwa kepuasan ditentukan oleh karakteristik dari 
sebuah pekerjaan memungkinkan seorang individu untuk memenuhi 
kebutuhannya. Hal ini menyatakan kebutuhan yang tidak terpenuhi dapat 
mempengaruhi kepuasan maupun berhentinya karyawan 
b. Ketidakcocokan  
Model ini menjelaskan bahwa kepuasan adalah hasil dari harapan yang 
terpenuhi. Harapan yang terpenuhi mewakili perbedaan antara apa yang 
diharapkan oleh seorang individu dari sebuah pekerjaan, seperti upah dan 
kesempatan promosi yang baik, dan apa yang pada kenyataannya diterimanya. 
Pada saat harapan lebih besar daripada yang diterima, seseorang akan merasa 
tidak puas 
c. Pencapaian Nilai 
Model ini menjelaskan kepuasan berasal dari persepsi bahwa suatu pekerjaan 
untuk pemenuhan nilai-nilai kerja yang penting dari seorang individu.Manajer 
dapat meningkatkan kepuasan karyawan dengan melakukan strukturisasi 
lingkungan kerja penghargaan dan pengakuan yang berhubung dengan nilai-
niai karyawan. 
d. Persamaan 
Model ini menjelaskan bahwa kepuasan adalah suatu fungsi dari bagaimana 
seorang individu diperlakukan secara adil ditempat kerja.Kepuasan berasal dari 
persepsi seseorang bahwa output pekerjaan, relatif sama dengan inputnya. 
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e. Komponen watak/genetik  
Model ini menunjukkan bahwa perbedaan individu yang stabil sama 
pentingnya dengan menjelaskan kepuasan kerja dan karakteristik-karakteristik 
lingkungan kerja. Faktor-faktor genetik juga ditemukan secara signifikan dapat 
memprediksi kepuasan hidup, kesejahteraan dan kepuasan kerja secara umum. 
4. Konsekuensi Kepuasan Kerja 
Menurut Robbins (2008), kepuasan kerja cenderung berpusat pada efeknya 
terhadap kinerja karyawan, tingkat kehadiran, dan tingkat keluar masuknya 
karyawan ( turnover). 
a. Kepuasan dan kinerja  
Kesimpulan terbaik mengenai hubungan kepuasan dengan kinerja adalah 
karena terdapat hubungan yang pasti didalamnya.Organisasi dengan karyawan 
yang lebih puas cenderung lebih efektif dari pada organisasi yang memiliki 
karyawan yang kurang puas. 
b. Kepuasan dan tingkat ketidakhadiran 
Kepuasan dengan tingkat ketidakhadiran memiliki hubungan yang secara 
konsisten terbalik. Karyawan-karyawan yang merasa tidak puas cenderung 
akan sering mangkir dalam bekerja. Hal ini dikuatkan dengan penelitian yang 
mengemukakan bahwa karyawan yang memiliki skor kepuasan yang tinggi  
mempunyai tingkat kehadiran yang jauh lebih tinggi daripada karyawan 
dengan skor kepuasan yang rendah. 
c. Kepuasan dengan tingkat keluar masuk karyawan  
Kepuasan kerja dihubungkan terbalik dengan tingkat keluar masuknya 
karyawan. Organisasi yang memiliki karyawan-karyawan yang puas akan 
memiliki angka turnover yang lebih rendah dibandingkan dengan organisasi 
yang memiliki karyawan-karyawan yang kurang puas. 
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Menurut Kreitner dan Kinicki (2008) konsekuensi dari kepuasan kerja 
dapat dilihat sebagai berikut: 
a. Motivasi  
Suatu analisis dari penelitian yang dilakukan mengungkapkan bahwa ada 
hubungan yang positif dan signifikan antara motivasi dengan kepuasan kerja.Oleh 
karena itu para manejer dapat secara potensial meningkatkan motivasi para 
karyawan melalui berbagai usaha untuk meningkatkan kepuasan kerja. 
b. Keterlibatan dalam bekerja  
Keterlibatan dalam bekerja merupakan keterlibatan seorang individu dengan 
peran dalam pekerjaannya.Suatu penelitian yang berbeda menunjukkan bahwa 
keterlibatan dalam pekerjaan memiliki kaitan dengan kepuasan kerja.Manajer 
diharapkan dapat memperkuat lingkungan kerja yang memuaskan dengan tujuan 
untuk mendorong keterlibatan para karyawannya dalam bekerja. 
c. Perilaku sebagai anggota organisasi yang baik  
Perilaku sebagai anggota organisasi yang baik merupakan perilaku 
karyawan yang melampaui panggilan tugas.Contohnya meliputi bahasa tubuh, 
pernyataan membangun mengenai organisasi, ungkapanketertarikan pribadi pada 
pekerjaan orang lain, saran-saran untuk perbaikan, melatih orang baru, semangat, 
dan perilaku menjaga tertib organisasi, serta memiliki ketepatan waktu dan 
kehadiran yang jauh melampaui standar yang diberlakukan perusahaan. Manajer 
tentu saja akan menyukai para karyawan yang menunjukkan perilaku ini. Suatu 
analisis dari 28 penelitian yang berbeda mengungkapkan adanya korelasi yang 
signifikan dan cukup positif antara perilaku sebagai anggota organisasi yang baik 
dengan kepuasan kerja. 
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d. Komitmen organisasi  
Komitmen organisasi mencerminkan bagaimana seorang individu 
mengidentifikasi dirinya dengan organisasi dan terikat dengan tujuan-
tujuannya.Suatu analisis dari 68 penelitian yang berbeda mengungkapkan 
hubungan yang signifikan dan kuat antara komitmen organisasi dengan 
kepuasan.Oleh karena itu para manajer disarankan untuk meningkatkan kepuasan 
kerja dengan tujuan untuk mendapatkan tingkat komitmen yang lebih tinggi. 
e. Ketidakhadiran  
Para manajer senantiasa mencari jalan keluar untuk mengurangi 
ketidakhadiran karena ketidakhadiran dapat menghabiskan banyak biaya. Suatu 
rekomendasi yang dapat diajukan adalah dengan meningkatkan kepuasan kerja 
karena dengan meningkatnya kepuasan kerja maka tingkat kehadiran akan 
menurun, namun hubungan yang ada masih lemah. 
f. Berhentinya karyawan  
Manajer perlu memperhatikan mengenai masalah berhentinya karyawan 
karena dapat mengganggu kelangsungan organisasi dan menghabiskan banyak 
biaya.Suatu analisis dari 78 penelitian yang berbeda menunjukkan adanya suatu 
hubungan yang cukup negatif antara kepuasan dengan berhentinya karyawan.Oleh 
karena itu para manajer disarankan untuk mengurangi tingkat berhentinya 
karyawan dengan meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
g. Stress yang dirasakan.  
Stress yang dirasakan dapat memiliki dampak yang sangat negatif pada 
perilaku karyawan dan kesehatan seorang individu. Stres berhubungan secara 
positif dengan ketidakhadiran, berhentinya karyawan dan penyakit. Stress yang 
dirasakan memiliki hubungan negatif yang kuat dengan kepuasan kerja. Manajer 
diharapkan akan berusaha untuk mengurangi dampak negatif dari stres dengan 
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memperbaiki kepuasan kerja. Prestasi kerja hubungan yang positif dan signifikan 
terjadi antara kepuasan kerja dan prestasi kerja.Jadi, tampak bahwa para manjer 
dapat mempengaruhi prestasi secara positif dengan meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan. 
5. Profil karyawan yang puas  
Menurut Davis dan Newstrom (1997) kepuasan kerja berkaitan dengan 
sejumlah variabel yang memungkinkan para manajer untuk memperkirakan 
kelompok yang lebih cenderung mengalami masalahketidakpuasan. Sebagian 
variabel itu adalah variabel pegawai yang lain adalah variabel lingkungan kerja. 
a. Usia  
Ketika karyawan makin bertambah lanjut usia. Mereka cenderung sedikit lebih 
puas dengan pekerjaannya.Ada sejumlah alasan mengenai hal ini, seperti makin 
rendahnya harapan dan penyesuaian yang lebih baik dengan situasi kerja karena 
telah berpengalaman dengan situasi itu, dan sebaliknya. Memang ada 
pengecualian namun kecenderungan umumnya adalah kepuasan kerja semakin 
lebih besar dengan semakin bertambahnya usia.  
b. Tingkat pekerjaan  
Orang-orang dengan pekerjaan pada tingkat yang lebih tinggi cenderung 
merasakan lebih puas dengan pekerjaan mereka.Mereka biasanya memperoleh 
gaji dan kondisi kerja lebih baik, dan pekerjaan yang dilakukan memberi peluang 
untuk menggunakan kemampuan mereka sepenuhnya.Oleh karena itu mereka 
memiliki alasan yang baik untuk merasa lebih puas.Dengan demikian para 
manajer dan tenaga ahli biasanya merasa lebih puas dibandingkan dengan para 
karyawan yang kurang dan tidak terampil. 
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c. Ukuran organisasi 
Ukuran organisasi seringkali berlawanan dengan kepuasan kerja.Istilah ukuran 
organisasi lebih mengacu pada ukuran unit operasional, seperti pabrik cabang, 
ketimbang pada perusahaan secara menyeluruh atau unit pemerintahan.Pada saat 
organisasi semakin membesar ada beberapa bukti yang menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja cenderung agak menurun apabila tidak diambil tindakan perbaikan 
untuk mengimbangi kecenderungan tersebut. Organisasi besar cenderung kurang 
memperhatikan aspek manusia dan mengguncang proses suportif seperti 
komunikasi, koordinasi, dan partisipasi. Hal ini terjadi karena pengambilan 
keputusan begitu jauh terpencil maka para karyawan mulai merasa kehilangan 
kendali atas berbagai peristiwa. Lingkungan kerja juga kehilangan unsur 
keakraban pribadi, persahabatan, dan kerja tim kelompok kecil yang penting bagi 
kepuasan kerja karyawan. 
6. Tindakan Atas Ketidakpuasan 
Menurut Robbins dan Judge (2008) ada 4tindakan/respon yang dikeluarkan 
oleh karyawan ketika karyawan tersebut merasa tidak puas, yaitu: 
a. Keluar (Exit) : Perilaku yang agresi untuk meninggalkan organisasi termasuk 
mencari posisi baru dan mengundurkan diri.  
b. Aspirasi (Voice) : Secara aktif dan konstruktif berusaha untuk memperbaiki 
kondisi termasuk menyarankan perbaikan, mendiskusikan masalah dengan 
atasan dan beberapa bentuk aktivitas serikat kerja. 
c. Kesetiaan (Loyality) : Secara pasif tetapi optimis menunggu membaiknya 
kondisi, termasuk membela organisasi ketika berhadapan dengan kecaman 
eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemen untuk “melakukan hal 
yang benar”. 
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d. Pengabaian (Reglect) : Secara pasif membiarkan kondisi menjadi lebih buruk 
termasuk ketidakhadiran atau keterlambatan yang terus menerus, kurangnya 
usaha dan meningkatnya kesalahan. 
7. Cara Meningkatkan Kepuasan 
 Kerja Menurut Luthans (2006), ada beberapa pedoman yang dapat 
membantu meningkatkan kepuasan kerja, diantaranya : 
a. Perusahaan harus membuat pekerjaan menjadi menyenangkan. Sebagai contoh 
dengan membuat budaya yang menyenangkan. Memiliki budaya yang 
menyenangkan membuat pekerjaan lebih menyenangkan, tetapi tidak 
menghilangkan kebosanan dan mengurangi kesempatan bagi ketidakpuasan.  
b. Perusahaan harus memberikan gaji, benefit, dan kesempatan promosi yang 
adil. Terdapat berbagai cara dimana organisasi secara khusus mencoba 
membuat karyawan merasa puas. Seperti dengan cara membuat membuat 
benefit menjadi lebih efektif adalah membuat cara yang fleksibel yang 
memungkinkan karyawan untuk memilih distribusi benefit mereka sendiri 
dalam jumlah yang sudah dianggarkan. Dengan demikian tidak perlu ada 
penyesuaian dengan apa yang mereka inginkan karena semuanya merupakan 
pilihan mereka sendiri. 
c. Perusahaan harus dapat menyesuaikan orang dengan pekerjaan yang sesuai 
dengan minat dan keahlian mereka. Bagi perusahaan merupakan sesuatu yang 
penting untuk memberikan pekerjaan yang sesuai agar dapat memuaskan 
karyawannya, karena pekerjaan yang sesuai dengan minat dankeahlian yang 
dimilikinya akan membuat karyawan lebih mencintai pekerjaannya.  
d. Perusahaan harus mendisain pekerjaan agar menarik dan menyenangkan. 
e. Perusahaan harus menemukan orang yang tepat dalam suatu pekerjaan, 
mendisain pekerjaan yang sesuai dengan karyawan juga perlu diperhatikan 
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karena desain pekerjaan yang sesuai dapat membantu memotivasi dan 
menyenangkan karyawan, sebagai contoh adalah dengan memberikan 
tanggung jawab lebih dan membentuk lebih banyak variasi, arti, identitas, 
otonomi, dan umpan balik. 
E. Tinjauan Umum Tentang Manajemen Berbasis Kompetensi Menurut Islam 
1. Rekruitmen dan Seleksi Berbasis Kompetensi 
Di era global ini, organisasi maupun lembaga dihadapkan berbagai 
persoalan karyawan yang kompleks, beragam dan cenderung semakin meningkat, 
Karena itu karyawan harus memiliki berbagai kompetensi agar bisa menjalakan 
tugasnya dengan baik, benar, danoptimal. Sehingga dihadapan Tuhan maupun 
dihadapan manusia mendapat tempat yang terpuji. 
Dalam Islam, proses rekrutmen seharusnya dilakukan secara terbuka dan 
jujur, jauh dari aspek-aspek korupsi, kolusi, dan nepotisme yang saat ini sedang 
marak terjadi. Islam menganjurkan bahwa pelamar yang akan mengisi rekrutmen 
adalah orang yang sholeh dan layak (sesuai dengan yang diharapkan). Ahmad 
(dalam Hasyim, 2009) menguraikan bahwa manajer seharusnya menampilkan 
pelamar yang religius, seperti sholat, zakat, dan pilar-pilar Islam lainnya. Semua 
proses rekrutmen dilakukan secara adil dan terbuka kepada semua pelamar. 
Seorang pekerja Muslim diharapakan memiliki rasa tanggung jawab yang besar 
dalam melakukan pekerjaannya, dan senantiasa taat kepada Allah dan perintah-
Nya.  
Dalam al-Quran jabatan atau kedudukan dapat disinonimkan dengan 
amanah.Al Quran menjelaskan agar sutau amanat diberikan kepada orang-orang 
yang benar ahli. Isyarat ini disebutkan dalam  QS.An-Nisa/4:58 
 
             . . .                 
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Terjemahnya :  
“Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada 
yang berhak menerimanya”(Departemen Agama RI, 2008) 
Kandungan  Surat An-Nisa’ ayat 58 tentang suatu amanat harus diberikan 
kepada yang berhak untuk menerimanya, yaitu orang yang benar-benar 
mempunyai keahlian dibidang tersebut. seperti itu pula gambaran sebuah 
perkerjaan harus dikerjakan oleh yang menguasai bidang tersebut dan sesuai 
dengan kompetensinya.Karena menempatkan seseorang sesuai dengan 
keahliannya merupakan salah satu karakteristik profesionalisme Islam 
(Hafinuddin, 2006). 
Pekerjaan profesional memerlukan keahlian khusus. Dengan keahlian 
khusus ini diharapkan sebuah pekerjaan akan dapat berhasil, karena orang yang 
mengerjakan memiliki kemampuan sesuai dengan tuntutan pekerjaannya. 
Sehubungan dengan fungsi tersebut, usaha untuk mencapai efisiensi dan 
efektifitas kerja, sangat dirasakan perlu adanya profesional perawat. Oleh karena 
itu, seorang perawatdiwajibkan mengetahui fungsi, tugas, dan tanggung jawabnya 
masing-masing. Dalam hal ini sesuai dengan firman Allah SWT, QS. Al-Isra/17: 
84 
                        
Terjemahnya : 
“Katakanlah: "Tiap-tiap orang berbuat menurut keadaannya masing-
masing". Maka Tuhanmu lebih mengetahui siapa yang lebih benar jalan-
Nya”. (Departemen Agama RI, 2008). 
Sebagaimana ayat Al-qur’an di atas menjelaskan bahwa Allah 
memerintahkan nabi Muhammad untuk menyampaikan kepada umatnya agar 
mereka bekerja menurut potensi kecenderungan masing-masing. Semuanya 
dipersilahkan bekerja menurut tabiat, watak, kehendak, dan kecenderungan 
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masing-masing. Allah SWT sebagai penguasa semesta alam mengetahui siapa 
diantara manusia yang mengikuti kebenaran dan siapa diantara mereka yang 
mengikuti kebatilan. Semuanya nanti akan diberi keputusan yang adil 
(Kementerian Agama, 2010). 
Menurut Ali (dalam Hasyim, 2009) seleksi merupakan salah satu tugas 
yang sulit dalam organisasi. Proses seleksi ini dipenuhi dengan aspek KKN 
(korupsi, kolusi, dan nepotisme) yang mempengaruhi pengambilan keputusan 
dalam penerimaan karyawan. QS. Al-Qashash/28:26 
 
                              
Terjemahnya : 
“Dan salah seorang dari kedua (perempuan) itu berkata,”Wahai ayahku! 
Jadikanlah dia sebagai pekerja (pada kita), sesungguhnya orang yang 
paling baik yang engkau ambil sebagai pekerja (pada kita) ialah orang 
yang kuat dan dapat dipercaya.”(Departen Agama RI, 2008) 
Hal ini sangat penting bagi manajer Muslim untuk memahami tuntunan Al 
Quran dalam Al Quran yang dapat mencegah penerimaan yang tidak jelas dan 
tindakan yang tidak professional dari nepotisme dan untuk mencegah diskriminasi 
di tempat kerja (Ali dalam Hasyim, 2009). 
2. Penilaian Kinerja Berbasis Kompetensi 
Kinerja (performance) mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas 
yang membentuk sebuah pekerjaan karyawan. Kinerja merefleksikan seberapa 
baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan dan sering disalah 
tafsirkan sebagai upaya (effort), yang mencerminkan energi yang dikeluarkan, 
kinerja diukur dari segi hasil.(Simamora, 2009). 
 Islam mengenal pahala dan siksa pada kehidupan dan hari akhir. Berita 
gembira dan peringatan dari Allah kepada manusia disampaikan dalam QS.Al 
Kahf/18:87-88. 
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                           
                                      
Terjemahnya : 
“Dia (Zulkarnain) berkata: “Barang siapa berbuat zalim, kami akan 
menghukumnya, lalu dia akan dikembalikan kepada Tuhannya, kemudian 
Tuhannya mengazabnya dengan azab yang sangat keras. Adapun orang 
yang beriman dan mengerjakan kebajikan, maka dia mendapat (pahala) 
yang terbaik sebagai balasan, dan kami sampaikan kepadanya perintah 
kami yang mudah-mudah.”(Departemen Agama RI, 2008). 
Menurut Ahmad (dalam Hasyim, 2009), seorang Muslim yang baik akan 
senantiasa menjaga dirinya untuk tetap berjalan dalam aturan Allah. Seorang 
Muslim mempercayai bahwa apa yang telah dilakukan di dunia ini akan 
diperlihatkan pada Hari Pembalasan kelak, dan akan diperhitungkan di hadapan 
Penciptanya. Peringatan tentang hari akhir ini akan selalu mengingatkan manusia 
untuk selalu bersikap hati-hati dalam bertingkah laku di dunia ini.  
Menurut Ali (dalam Hasyim,2009) penilaian kinerja berdasarkan aturan Al 
Quran, dikelompokkan menjadi tiga kategori: rencana kontraktual, tanggung 
jawab pribadi dan kontrol, dan penilaian pekerjaan oleh Yang Maha Kuat. Ali bin 
Abi Tholib berkata:  
“ Awasi perilaku pekerjamu dan gunakan mereka hanya setelah masa 
percobaan. Awasi kinerja mereka dan gunakan untuk tujuan orang yang 
kamu ketahui kebenarannya dan loyalitas. Awasilah dengan bijaksana 
pekerjaan mereka akan mengukur kejujuran dan perilaku yang baik untuk 
pekerjaannya.” 
Pada dasarnya, menurut Sadili Samsudin, penilaian prestasi kerja merupakan 
suatu evaluasi terhadap penampilan kerja SDM dalam suatu institusi.Jika pelaksanaan 
pekerjaan sesuai atau melebihi uraian pekerjaan, maka SDM dalam lembaga tersebut 
melakukan pekerjaan dengan baik.Begitu pula sebaliknya, bila pelaksanaan pekerjaan 
menunjukkan hasil di bawah uraian pekerjaan, berarti pelaksanaan tersebut kurang baik 
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(Samsudin, 2006).Mengapa kita harus melakukan penilaian prestasi kerja? Jawabannya 
adalah karena Allah telah memberikan perintah dalam QS.At-Taubah/9:105. 
 
                  
                       
 
Terjemahnya : 
“Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, Maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-
orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan 
kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu 
diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu kerjakan.”(Departemen 
Agama RI, 2008). 
3. Kompensasi Berbasis Kompetensi 
Werther & Davis mendefinisikan kompensasi sebagai apa yang diterima SDM 
sebagai tukaran atas kontribusinya kepada lembaga (Wibowo, 2007). Penentuan upah 
bagi para pegawai sebelum mereka mulai menjalankan pekerjaannya, telah dijelaskan 
dalam hadis Nabi SAW yang berbunyi:“Barangsiapa mempekerjakan seorang pekerja, 
maka harus disebutkan upahnya.”Dalam hadis tersebut, Rasulullah memberikan petunjuk 
bahwa dengan memberikan informasi gaji yang akan diterima, diharapkan akan 
memberikan dorongan semangat bagi pegawai untuk memulai pekerjaan, dan 
memberikan rasa ketenangan (Sinn, 2008). 
Islam menjelaskan adanya perbedaan kompensasi/ insentif diantara pekerja, atas 
dasar kualitas dan kuantitas kerja yang dilakukan. Upah ditentukan berdasarkan jenis 
pekerjaan.Hal ini merupakan asas pemberian upah sebagaimana ketentuan yang 
dinyatakan Allah dalam firman-Nya Qs. Al-Ahqaf /46:19. 
 
                        
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Terjemahnya : 
“Dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah mereka 
kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-
pekerjaan mereka sedang mereka tiada dirugikan.”(Departemen Agama 
RI, 2008). 
Maksud dari potongan ayat diatas adalah kita akan memperoleh imbalan 
sesuai dengan apa yang kita kerjakan, seperti halnya dalam bekerja diperusahaan, 
apabila kita ingin memperoleh pendapatan yang tinggi maka hendaknya 
diimbangi dengan kerja yang tinggi pula (Fauzia & Riyadi, 2014). 
Selain itu, cara pemberian gaji kepada pegawai dalam Islam telah 
digariskan sesuai dengan sabda Nabi SAW : 
 
Artinya : 
“Berikan upah kepada pekerja sebelum keringatnya kering.” 
Melihat apa yang disampaikan oleh Rasulullah tersebut dapat dimengerti 
dengan jelas bahwa ketentuan upah merupakan imabalan kepada seseorang yang 
melakukan pekerjaan sebagaimana yang kita minta dan membeyar upah terhadap 
orang tersebut, yang dipekerjakan telah dianjurkan oleh beliau dibayarkan 
upahnya dengan segera sebelum kering keringatnya atau setelah pekerjaan itu 
selesai dilakukan. Hal ini menjadi salah satu norma yang ditentukan dalam islam 
dimana pemenuhan hak-hak pekerja tidak boleh ditunda. Islam tidak 
membenarkan jika seorang pekerja mencurahkan jerih payah dan keringatnya 
sementara upah tidak di dapatkan, dikurangi dan ditunda-tunda (Fericha, 2015). 
Kompensasi dibedakan berdasarkan keahlian dan situasi. Ahmad (dalam 
Hasyim, 2009) mengatakan bahwa Al-Qur’an mengakui bermacam-macam 
perbedaan antara pekerja berdasarkan kualitas dan kuantitas pekerjaannya. Al 
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Mubarak (dalam Hasyim, 2009) mengungkapkan beberapa pekerja membutuhkan 
keahlian yang spesifik, dimana beberapa dapat dikerjakan secara manual. Hasil 
kerja dan upah setiap pekerja sangat beragam. Hal ini memberikan cukup bukti 
bahwa gaji untuk semua pekerja tidak dapat disamakan dalam semua kasus. 
4. Manajemen Karir dan Suksesi Berbasis Kompetensi 
Dalam Islam pengembangan karir juga dianjurkan. Sebagaimana 
disebutkan dalam Al-Qur;an Surah Al-Mujadillah ayat 11 dijelaskan bahwa Allah 
SWT akan mengangkay derajat (kehidupan nyang lebih layak) bagi seseorang 
yang beriman dan berilmu. QS. Al_Mujadilah/58:11. 
 
                        
                    
             
Terjemahnya : 
“Hai orang-orang yang beriman, apabila dikatakan kepadamu: 
„berlapang-lapanglah dalam majelis‟, maka lapangkanlah, niscaya Allah 
akan memberikan kelapangan untukmu. Dan apabila dikatakan; 
„Berdirilah kamu‟, maka berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan 
orang-orang yang beriman di antara kamu dan orang-orang yang di beri 
ilmu pengetahuan beberapa derajat. Dan Allah maha mngetahui apa yang 
kamu kerjakan,”(Departemen Agama RI, 2008) 
 
Ditinggikannya derajat dengan beberapa derajat, ini menunjukkan atas 
besarnya keutamaan, dan ketinggian di sini mencakup ketinggian maknawiyah di 
dunia dengan tingginya kedudukan (kenaikan jabatan atau pangkat) dan 
mencakup pula ketinggian di akhirat dengan tingginya kedudukan di jannah. 
Sedangkan orang yang berilmu adalah orang memiliki pengetahuan yang luas, 
dalam bekerja setiap pegawai harus menguasai tugasnya (Hasyim, 2009). 
Dalam sebuah hadist yang artinya sebagai berikut : 
“Mereka (para budak dan pelayanmu) adalah saudaramu. Allah 
menempatkan mereka di bawah asuhanmu, sehingga barang siapa 
64 
 
 
 
mempunyai saudara di bawah asuhannya maka harus diberinya makan 
seperti apa yang dimakannya (sendiri) dan tidak membebankan pada 
mereka dengan tugas yang sangat berat, dan jika kamu membebankannya 
dengan tugas seperti itu maka hendaklah membantu mereka 
mengerjakannya.” (HR. Muslim) 
Hadist di atas mengandung unsur terkait bahwa setiap pekerja mempunyai 
hak untuk menerima hak-haknya sebagai pegawai yaitu kesejahteraan, atas apa 
yang telah mereka lakukan terhadap organisasi. Oleh karena itu, organisasi wajib 
memenuhi kebutuhan-kebutuhan pegawainya yang telah mengabdi dan bekerja di 
organisasi (Sinn, 2008). 
Dari ayat dan hadist yang telah dipaparkan di atas dapat dipahami bahwa 
pengembangan karir juga dibahas dalam agama Islam karena itu merupakan salah 
satu bentuk timbal balik organisasi dan salah satu upaya untuk memenuhi 
kewajibannya untuk mensejahterakan pegawainya (Sinn, 2008). 
5. Pengembangan dan Pelatihan Berbasis Kompetensi 
Pegawai yang telah dimiliki lembaga pendidikan Islam, harus diberi 
wahana untuk proses pembinaan dan pengembanganagar memberikan kontribusi 
yang sebaik-baiknya bagi lembaga (Qomar, 2009).Oleh karena itu, Islam 
mendorong untuk melakukan pembinaan dan pengembangan sumber daya 
manusia melalui pelatihan (training) terhadap para pegawai dengan tujuan 
mengembangkan kompetensi dan kemampuan teknis pegawai dalam menunaikan 
tanggung jawab pekerjaannya (Sinn, 2008). 
Pelatihan adalah hal yang sangat penting bagi manusia untuk dapat 
mengembangkan diri menjadi lebih baik. Terdapat ayat al-Qur‟an yang 
menunjukan arti penting dari pelatihan,QS. Az-Zumar/39: 9. 
 
                            
                         
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Terjemahnya : 
“(Apakah kamu hai orang musyrik yang lebih beruntung) ataukah orang 
yang beribadat di waktu-waktu malam dengan sujud dan berdiri, sedang 
ia takut kepada (azab) akhirat dan mengharapkan rahmat tuhanya? 
Katakanlah: “Adakah sama orang-orang yang mengetahui dengan orang-
orang yang tidak menegtahui?” Sesungguhnya orang yang berakallah 
yang dapat menerima pelajaran” (Departemen Agama RI, 2008). 
F. Kerangka Konsep 
 
 
 
 
 
 
Keterangan : 
 
    : Variabel Independen 
 
    : Variabel Dependen 
Kepuasan Kerja 
Perawat 
 
Manajemen  Berbasis 
Kompetensi 
1. Rekrutmen dan Seleksi 
2. Kinerja 
3. Kompensasi 
4. Karir dan Suksesi 
5. Pelatihan dan 
Pengembangan 
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN
A. Desain Penelitian
Jenis penelitian ini mengunakan jenis kuantitatif dengan desain penelitian
deskriptif korelasi menggunakan rancangan cross sectional untuk melihat
hubungan antara manajemen berbasis kompetensi dengan kepuasan kerja perawat
di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo, Penelitian korelasional bertujuan
mengungkapkan hubungan korelatif antar variabel (Nursalam, 2013) dan cross
sectional berarti pengukuran variabel independen maupun dependen dilaksanakan
satu kali pada suatu saat (Arikunto, 2006).
B. Lokasi dan Waktu penelitian
1. Lokasi :
Penelitian dilakukan di ruang rawat inap Lontara 1 RSUP Dr.Wahidin
Sudirohusodo.
2. Waktu :
Waktu yang digunakan dalam pelaksanaan penelitian ini yakni pada bulan
Juni 2016.
C. Populasi dan Sampel
1. Populasi
“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (sugiyono, 2011). Dalam
penjelasannya sugiyono menyebutkan bahwa populasi bukan hanya orang, tetapi
juga benda-benda alam yang lain dan juga bukan dari jumlah yang ada pada
objek/subjek yang dipelajari tetapi meliputi seluruh karakteristik yang dimiliki
oleh subjek/objek itu.
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Berdasarkan dari uraian di atas maka populasi pada penelitian ini adalah
Seluruh staf keperawatan yang berbartisipasi dalam manajemen berbasis
kompetensi di ruang rawat inap Lontara 1 RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo yakni
berjumlah 75 orang.
2. Sampel
Penentuan ukuran sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan rumus Slovin sebagai berikut (Sugiyono, 2011) :
= 1 + ²
Keterangan :
n = Ukuran sampel
N = ukuran Populasi
e = taraf kesalahan (error) sebesar 0,10 (10%)
Dari rumus di atas, maka besarnya jumah sampel perawat (n) adalah
sebagai berikut : = 671 + 67(0.10)²= 671 + 0.67= 40,11 = 40= 40
Berdasarkan hasil perhitungan di atas, diperoleh besarnya sampel perawat
sebanyak 40 orang.
3. Teknik Sampling
Tekhnik sampling yang akan digunakan adalah pursposive sampling yaitu
suatu teknik penetapan sampel dengan cara memilih sampel diantara populasi
sesuai dengan yang dikehendaki peneliti(tujuan/masalah dalam penelitian),
sehingga sampel tersebut dapat mewakili karakteristik populasi yang telah dikenal
sebelumnya. (Nursalam, 2013).
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a. Sampel perawat
Kriteria inklusi pada sampel perawat yaitu :
1) Perawat pelaksana dengan status pegawai tetap, kontrak yang telah bekerja di
RSUP. Wahidin Sudirohusodo lebih dari 6 (enam) bulan.
2) Perawat pelaksana yang bekerja di ruang rawat inap.
3) Perawat pelaksana yang bersedia menjadi responden.
Kriteria eksklusi pada sampel perawat yaitu :
1) Tidak sedang cuti lebih dari satu bulan
2) Tidak sedang tugas belajar yang meninggalkan rumah sakit.
D. Instrument Penelitian
Pada dasarnya instrumen dapat diartikan sebagai alat. Dengan demikian
instrumen penelitian dalam hal ini yang dimaksudkan adalah unsur yang
mempunyai peranan penting dalam sebuah penelitian karena dikatakan bahwa
instrument penelitian harus relevan dengan masalah dan aspek yang diteliti atau
agar datanya lebih akurat. Adapun instrumen yang akan digunakan adalah sebagai
berikut:
Pengumpulan data baik variabel independen maupun dependen
menggunakan kuesioner. Data karakteristik perawat diperoleh dengan
menggunakan kuesioner A, data penerapan manajemen berbasis kompetensi
dengan kuesioner B dan data kepuasan kerja perawat dengan kuesioner C.
Kuesioner A merupakan kuesioner untuk karakteristik perawat yang
disusun oleh peneliti. Kuesioner berisi data primer meliputi pertanyaan nomor 1 :
umur, nomor 2 : jenis kelamin, nomor 3 : pendidikan, nomor 4 : lama kerja,
nomor 5 : status pernikahan. Pertanyaan umur dan masa kerja dengan cara
mengisi  jawaban pada lembar kuesioner sedangkan pertanyaan jenis kelamin,
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pendidikan, status pernikahan, responden memberi jawaban dengan mengisi check
list pada kuesioner.
Kuesioner B merupakan kuesioner yang digunakan untuk mengukur
penerapan manajemen berbasis kompetensi yang diadopsi dari Hasan (2005)
dengan judul penelitian “Analisis Kinerja Perawat Pelaksana Pascapenerapan
Manajemen SDM Berbasis Kompetensi di Ruangan Rawat Inap RS Jantung dan
Pembuluh Darah Harapan Kita Jakarta” Pada kuesioner B terdiri dari 27 item
pertanyaan  terdapat empat alternatif jawaban yang merupakan rentang skala
kepuasan paling rendah yaitu :
a. Tidak pernah (TP) = 1
b. Kadang-kadang (KK) = 2
c. Sering (SR) = 3
d. Selalu (S) = 4
Kuesioner C merupakan kuesioner kepuasan kerja perawat yang diadopsi
dari Edi Suyanto (2010) dengan judul penelitian “Hubungan lingkungan kerja dan
karakteristik individu dengan kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Umum
Daerah Tugurejo Semarang.” Pada kuesioner B terdapat empat alternatif jawaban
yang merupakan rentang skala kepuasan paling rendah yaitu :
1. Sangat tidak setuju, apabila pernyataan tersebut sama sekali tidak sesuai
dengan pendapat atau kondisi yang dialami = 1
2. Tidak setuju,  apabila pernyataan tersebut tidak sesuai dengan pendapat
atau kondisi yang dialami = 2
3. Setuju, apabila pernyataan tersebut sesuai dengan pendapat atau kondisi
yang dialami = 3
4. Sangat setuju, apabila pernyataan tersebut sesuai dengan pendapat atau
kondisi yang dialami = 4
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E. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu
kuisioner. Suatu kuisioner dianggap valid jika pertanyaan pada kuisioner
mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur dengan kuisioner
tersebut(Dahlan, 2013). Dalam hal ini dilakukan item pertanyaan yang
diharapkan dapat secara tepat mengungkapkan variabel yang diukur. Uji
signifikansi ini membandingkan korelasi antara nilai total koefisien item
pertanyaan masing-masing variabel melebihi nilai signifikan maka pertanyaan
tersebut dinilai  valid.
Pengujian validitas dilakukan dengan bantuan komputerisasi.
Pengambilan keputusan berdasarkan p value / nilai significansy kurang dari
0,05 (5 %) maka item pertanyaan tersebut dinyatakan valid dan sebaliknya
jika nilai p value atau signifikasinya sama dengan atau  lebih dari 0,05 (5%)
dinilai tidak valid.
2. Uji Reliabilitas
Realibilitas adalah pengukuran untuk suatu gejala dalam penelitian.
Semakin tinggi reabilitas suatu ala tukur, maka semakin stabil alat tersebut
untuk digunakan. Menurut Dahlan (2013) alat ukur dikatakan reliable (handal)
kalau dipergunakan untuk mengukur berulang kali dalam kondisi yang relative
sama, akan menghasilkan data yang relative sama atau sedikit variasi. Tingkat
reliabilitas suatu konstruk / Variabel penelitian dapat dilihat dari hasil statistik
Cronbac Alpha (α). Suatu variabel dikatakan reliable jika memberikan nilai
Cronbac Alpha > 0,90. Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai
reliabilitas datanya semakin terpercaya.
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F. Pengumpulan Data.
1. Metode Pengumpulan Data
Metode `pengumpulan data menggunakan metode angket atau kuesioner,
yaitu daftar pertanyaan yang diberikan pada orang lain dengan maksud orang
tersebut bersedia memberikan respon sesuai degan permintaan peneliti.
2. Data dan Sumber data
a. Data Primer
Didapatkan dengan cara membagikan angket kuesioner kepada perawat yang
memberi pelayanan.
b. Data Sekunder
Data pelengkap dari data primer yang di ambil langsung dari RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo.
G. Pengolahan dan analisa data
1. Pengolahan data
Pengolahan data dilakukan dengan bantuan alat elektronik berupa
komputer dengan menggunakan program olah data. Tahap – tahap pengolahan
data sebagai berikut :
a. Editing
Editing dilakukan untuk memeriksa ulang data atau mengecek jumlah dan
mengedit kelengkapan pengisian kuesioner.
b. Koding
Setelah data masuk, setiap jawaban dikonversi ke dalam angka – angka
(simbol) sehingga memudahkan dalam pengolahan data selanjutnya.
c. Tabulasi Data
Dilakukan untuk memudahkan data ke dalam suatu tabel.
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Setelah dilakukan pengolahan data, data dianalisa dengan menggunakan
uji statistik yaitu mengetahui proporsi, standar validasi, serta mean dan median,
kemudian disajikan dalam bentuk tabel distribusi frekuensi penggambaran dari
masing – masing variabel penelitian disertai dengan penjelasan.
2. Analisa data
Setelah dilakukan tabulasi data, kemudian diolah dengan menggunakan
metode uji statistik.
a. analisis Univariat
Merupakan analisis yang dilakukan terhadap tiap variabel dari hasil
penelitian. Dimana pada umumnya, menghasilkan distribusi dan presentase dari
tiap variabel (Notoatmodjo, 2003) Dilakukan untuk mendapatkan gambaran
umum dengan cara mendeskripsikan tiap variabel yang digunakan dalam
penelitian yaitu melihat distribusi frekuensinya.
b. Analisis Bivariat
Analisis bivariat yaitu hubungan atau korelasi terhadap dua variabel.
Analisis data dilakukan untuk membuktikan hipotesis dalam penelitian ini dengan
menggunakan uji korelasi Sperman karena skala variabel yang digunakan adalah
numerik dengan data tidak terdistribusi normal.
H. Etika Penelitian
Masalah  etika dalam penelitian keperawatan merupakan masalah yang
sangat penting, karena akan berhubungan dengan manusia secara langsung
(yurisa, 2008).
Etika yang perlu dan harus diperhatikan adalah:
1. Menghormati harkat dan martabat
Peneliti perlu mempertimbangkan hak-hak subyek untuk mendapatkan
informasi terbuka berkaitan dengan jalannya penelitian serta memiliki kebebasan
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menentukan pilihan dan bebas dari paksaan untuk berpartisipasi dalam kegiatan
penelitian (autonomy).
Beberapa tindakan yang terkait dengan prinsip menghormati harkat dan
martabat manusia adalah peneliti mempersiapkan persetujuan subyek (informed
consent) yang terdiri dari:
a) Penjelasan manfaat penelitian
b) Penjelasan kemungkinan risiko dan ketidaknyamanan yang dapat ditimbulkan
c) Penjelasan manfaat yang akan didapat
d) Persetujuan peneliti dapat menjawab setiap pertanyaan yang diajukan subyek
berkaitan dengan prosedur penelitian
e) Persetujuan subyek dapat mengundurakan diri kapan saja
f) Jaminan anonimitas dan kerahasiaan.
2. Menghormati privasi dan kerahasiaan subyek penelitian (respect for
privacy and confidentiality)
Setiap manusia memiliki  hak-hak dasar individu termasuk privasi dan
kebebasan individu. Pada dasarnya penelitian akan memberikan akibat terbukanya
informasi individu termasuk informasi yang bersifat pribadi. Sedangkan tidak
semua orang menginginkan informasinya diketahui oleh orang lain, sehingga
peneliti perlu memperhatikan hak-hak dasar individu tersebut. Dalam aplikasinya,
peneliti tidak boleh menampilkan informasi mengenai identitas baik nama
maupun alamat asal subyek dan kuesioner dan alat ukur apapun untuk menjaga
anonimitas dan kerahasiaan identitas subyek. Peneliti dapat menggunakan koding
(inisial atau identification number) sebagai pengganti identitas responden.
3. Keadilan dan Inklusivitas (respect for justice and inclusiveness)
Prinsip keadilan memiliki konotasi keterbukaan dan adil. Untuk memenuhi
prinsip keterbukaan, penelitian dilakukan secara jujur, hati-hati, professional,
74
berkeperimanusiaan, dan memperhatikan faktor-faktor ketetapan, keseksamaan,
kecermatan, intimitas, psikologis serta perasaan religious subyek penelitian.
Lingkungan penelitian dikondisikan agar memenuhi prinsip keterbukaan yaitu
kejelasan prosedur penelitian. Keadilan memiliki bermacam-macam teori, namun
yang terpenting adalah bagaimanakah keuntungan dan bebas harus didistribusikan
di antara anggota kelompok masyarakat. Prinsip keadilan menekankan sejauh
mana kebijakan penelitian membagikan keuntungan dan bebas secara merata atau
menurut kebutuhan, kemampuan, konstribusi dan pilihan bebas masyarakat.
4. Memperhitungkan manfaat dan kerugian yang ditimbulkan (balancing
harms and benefits)
Peneliti melaksanakan penelitian sesuai dengan prosedur  penelitian guna
mendapatkan hasil yang bermanfaat semaksimal mungkin bagi subyek penelitian
dan dapat digeneralisasikan di tingkat populasi (beneficence). Peneliti
meminimalisasi dampak yang merugikan bagi subyek (nonmaleficience). Apabila
intervensi penelitian berpotensi mengakibatkan cedera atau stress tambahan maka
subyek dikeluarkan dari kegiatan peenelitian untuk mencegah terjadinya cedera,
kesakitan, stress maupun kematian subyek penelitian (Yurisa, 2008).
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BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
A. Hasil Penelitian 
Penelitian ini dilaksanakan di ruang perawatan Lontara I bagian Interna 
RSUP dr. Wahidin Sudirohusodo Makassar. Pengumpulan data dimulai dari 
tanggal 2 sampai 30 Juni 2016 dengan total sampel sebanyak 40 orang yang 
memenuhi kriteria inklusi dan eksklusi. Jenis penelitian ini adalah  deskriptif 
korelasi dengan rancangan cross sectional untuk melihat hubungan antara 
manajemen berbasis kompetensi dengan kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo. 
Pengumpulan data dilakukan secara langsung terhadap responden. 
Selanjutnya peneliti mengadakan pendekatan kepada responden dan memberikan 
penjelasan sesuai dengan etika penelitian. Apabila responden bersedia maka 
dipersilahkan untuk mengisi lembar kuesioner pada saat itu juga. Hasil penelitian 
dan pengolahan data dapat dilihat sebagai berikut :  
1. Karakteristik Responden 
Berdasarkan hasil penelitian terkumpul, kemudian dilakukan penyuntingan 
data, pengkodean data dan entri data dalam master tabel. Data kemudian diolah 
menggunakan program SPSS 21. Uji normalitas data yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Shapiro wilk, didapatkan bahwa data karakteristik responden 
tidak berdistribusi normal. Hasil pengolahan disajikan ke dalam tabel distribusi 
frekuensi serta penjelasan dalam bentuk narasi. 
a. Umur 
Umur responden perawat di ruang Lontara I RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo bervariasi mulai umur 17-58 tahun. Penyajian data umur 
responden berdasarkan kelompok umur ditampilkan pada tabel berikut : 
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Tabel 4.1 
Distribusi Responden Berdasarkan Kategori Umur Perawat di 
Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Kelompok Umur (Tahun) 
Perawat  
Jumlah (n) Persentase (%) 
Remaja akhir (17 – 25 tahun) 
Dewasa awal (26 – 35 tahun) 
Dewasa akhir (36 – 45 tahun)  
Lansia awal (46 – 55 tahun) 
3 
28 
7 
2 
7,5 
70 
17,5 
5 
Total 40 100 
Sumber : Data Primer, 2016 
Tabel 4.1 menunjukkan bahwa dari 40 responden, kelompok umur 
dengan  responden terbanyak berada pada kelompok umur dewasa awal 
(26 – 35 tahun) yaitu sebanyak 28  responden (70%), sedangkan kelompok 
umur dengan responden yang paling sedikit jumlahnya adalah kelompok 
lansia awal (46 – 55 tahun) yaitu sebanyak 2 responden (5%). 
b. Jenis Kelamin 
Data penelitian yang didapatkan berdasarkan distribusi jenis kelamin 
perawat di ruang rawat inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.2 
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin Perawat di 
Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Kategori 
Perawat 
Jumlah (n) Persentase (%) 
Jenis Kelamin 
Perempuan 
Laki-Laki  
 
30 
10 
 
75 
25 
Total 40 100 
Sumber : Data Primer, 2016 
Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 40 responden, jumlah perawat 
yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 30 responden (75%) dan yang 
berjenis laki-laki sebanyak 10 orang (25%), angka ini menyimpulkan 
bahwa jumlah perawat di ruang rawat inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin 
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Sudirohusodo  yang berjenis kelamin perempuan lebih banyak dari 
perawat  yang berjenis kelamin laki-laki. 
c. Pendidikan  
Penyajian data pendidikan responden berdasarkan pendidikan terakhir 
dengan kategori DIII Keperawatan, S1 dan Profesi Ners, akan dipaparkan 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir Perawat 
di Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Pendidikan  
Perawat 
Jumlah (n) Persentase (%) 
DIII Keperawatan 
S1 
Ners 
29 
6 
5 
72,5 
15 
12,5 
Total 40 100 
Sumber : Data Primer, 2016 
Tabel 4.3 menunjukkan bahwa dari 40 responden, tingkat pendidikan 
terakhir yang paling banyak ditempuh oleh perawat di ruang rawat inap 
Lontara I adalah tamat DIII Keperawatan dengan jumlah 29 orang (72,5%) 
dan sebanyak 5 orang (12,5%)  dengan pendidikan terakhir Ners. 
d. Lama Kerja 
Data penelitian yang didapatkan berdasarkan distribusi lama kerja 
perawat di ruang rawat inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin Sudorohusodo 
adalah sebagai berikut  
Tabel 4.4 
Distribusi Responden Berdasarkan Lama Kerja Perawat di 
Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Lama Bekererja 
Perawat 
Jumlah (n) Persentase (%) 
6 – 11 bulan  
1 – 10 tahun 
11 – 20 tahun  
21 – 30 tahun 
3 
30 
6 
1 
7,5 
75 
15 
2,5 
Total 40 100 
Sumber : Data Primer, 2016 
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Tabel 4.4 menunjukkan bahwa dari 40 responden, sebagian besar 
perawat di ruang rawat inap Lonatara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
dikategorikan memiliki masa kerja  1 – 10  tahun yaitu sebanyak 30 
responden (75%) dan distribusi terendah terdapat pada kategori masa kerja 
21 – 30 tahun yaitu sebanyak 1 responden (2,5%). 
e. Status Pernikahan 
Data penelitian yang didapatkan berdasarkan distribusi status 
pernikahan perawat di ruang rawat inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo adalah sebagai berikut : 
Tabel 4.5 
Distribusi Responden Berdasarkan Status Pernikahan Perawat di 
Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Status Pernikahan 
Perawat 
Jumlah (n) Persentase (%) 
Menikah  
Belum menikah 
29 
11 
72,5 
27,5 
Total 40 100 
Sumber : Data Primer, 2016 
Tabel 4.5 menunjukkan bahwa dari 40 responden, sebagian besar 
perawat di ruang rawat inap Lonatara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
telah menikah yaitu sebanyak 29 responden (72,5%) dan terdapat 11 
responden (27,5%) yang belum menikah. 
2. Hasil Univariat 
Analisis univariat adalah metode yang dilakukan untuk melihat gambaran 
umum hasil penelitian dari tiap-tiap variabel yang digunakan yakni melihat 
gambaran distribusi frekuensi serta persentase tunggal yang terkait dengan 
tujuan penelitian. 
a. Distribusi responden berdasarkan penerapan manajemen berbasis 
kompetensi. 
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Penerapan manajemen berbasis kompetensi adalah persepsi perawat 
pelaksana terhadap rekruitmen dan seleksi, penilaian kinerja dan 
kompensasi, karir dan suksesi, dan pelatihan dan pengembangan. 
berdasarkan kompetensi yang diterapkan di RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo yang dikategorikan menjadi baik dan kurang baik. Adapun 
distribusi lengkap mengenai penerapan manajemen berbasis kompetensi di 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo berdasarkan hasil penelitian dipaparkan 
pada tabel berikut : 
Tabel 4.6 
Distribusi Responden Berdasarkan Komponen Manajemen 
Berbasis Kompetensi di Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP Dr. 
Wahididn Sudirohusodo 
Manajemen Berbasis 
Kompetensi 
Perawat 
Jumlah (n) Persentase (%) 
Rekrutmen dan Seleksi 
Baik 
Kurang baik 
Manajemen kinerja 
Baik 
Kurang baik 
Penerapan Kompensasi 
Baik 
Kurang baik 
Manajemen Karir dan Suksesi 
Baik 
Kurang baik 
Pelatihan dan Pengembangan 
Baik 
Kurang baik 
 
36 
4 
 
34 
6 
 
32 
8 
 
33 
7 
 
31 
9 
 
90 
10 
 
85 
15 
 
80 
20 
 
82,5 
17,5 
 
77,5 
22,5 
Sumber : Data Primer, 2016 
Berdasarkan tabel 4.6 di atas menunjukkan bahwa persepsi perawat 
terhadap penerapan komponen-komponen manajemen berbasis 
kompetensi yang menyatakan baik dapat dilihat dari komponen rekrutmen 
dan seleksi (90%), manajemen kinerja (85%), penerapan kompensasi 
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(80%), manajemen karir dan suksesi (82,5%) dan pelatihan dan 
pengembangan (77,5%). 
b. Kepuasan Kerja Perawat 
Pengukuran kepuasan kerja perawat diukur menggunakan kuesioner  
dan hasilnya dikategorikan menjadi dua yaitu kepuasan tinggi dan 
kepuasan rendah. Distribusi frekuensi berdasarkan kepuasan kerja perawat 
dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.7 
Distribusi Responden Berdasarkan Kepuasan Kerja di Ruang 
Rawat Inap Lontara I RSUP Dr. Wahididn Sudirohusodo 
Kepuasan Kerja 
Perawat 
Jumlah (n) Persentase (%) 
Tinggi  
Rendah 
35 
5 
87,5 
12,5 
Total 40 100 
Sumber : Data Primer, 2016 
Tabel 4.7 menunjukkan bahwa sebagian besar respoden memiliki 
kepuasan kerja dalam kategori tinggi yaitu sebanyak 35 responden 
(87,5%) , sedangkan responden yang memiliki kepuasan kerja dalam 
kategori rendah yaitu sebanyak 5 responden (12,5%). 
3. Hasil Bivariat 
Analisis bivariat merupakan analisis lanjutan dari analisis univariat 
untuk melihat hubungan antara variabel independen dan variabel dependen.  
Dalam hal ini variabel independen yaitu rekruitmen dan seleksi, penilaian 
kinerja, kompensasi, manajemen karir dan suksesi dan pelatihan dan 
pengembangan dan variabel dependen yaitu kepuasan kerja. Uji statistik 
bivariat yang digunakan, yaitu uji korelasi Sperman. 
Sebelum melakukan uji statistik secara bivariat pada data numerik 
terhadap variabel dependen, terlebih dahulu dilakukan uji normalitas untuk 
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masing-masing data untuk melihat distribusi setiap variabel, apakah 
terdistribusi normal atau tidak. Hal ini dilakukan sebagai salah satu syarat 
pemilihan uji statistik yang akan digunakan. Hasil uji normalitas dapat dilihat 
pada tabel berikut. 
Adapun hasil analisis bivariat yang diperoleh dalam penelitian ini yaitu 
sebagai berikut : 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Normalitas Shapiro-Wilk terhadap variabel penelitian 
Variabel penelitian Sig 
Rekrutmen dan seleksi 
Manajemen kinerja 
Kompensasi 
Manajemen karir dan suksesi 
Pelatihan dan pengembangan 
Kepusan kerja 
0,000 
0,000 
0,000 
0,000 
0,001 
0,001 
Sumber : DataPrimer, 2016 
Dasar pengambilan keputusan adalah jika P value > 0,05 maka data 
terdistribusi normal dan jika P value ≤ 0,05 maka data tidak terdistribusi 
normal. Pada tabel 8, terlihat bahwa seluruh variabel memiliki P value < 0,05 
yang berarti data dari penelitian ini tidak terdistribusi dengan normal. 
a. Hubungan kompetensi dalam proses rekrutmen dan seleksi dengan kepuasan 
kerja perawat. 
Tabel 4.9 
Hubungan Rekrutmen dan Seleksi Berbasis Kompetensi dengan 
Kepuasan Kerja Perawat di Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP 
Dr. Wahidin Sudirohusodo  
Rekrutmen dan 
Seleksi 
Berbasis 
Kompetensi 
Kepuasan Kerja 
Jumlah 
Hasil Uji 
Statistik 
Tinggi  Rendah  
n % n % 
n % 
Baik 33 91,7 3 8,3 36 100 p = 0,000 
r = 0,576 
 
Kurang baik 2 50 2 50 4 100 
Total  35 87,5 5 12,5 40 100 
Sumber : Uji Spearman 
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Berdasarkan Tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa dari 36 responden 
yang menilai rekrutmen dan seleksi berbasis kompetensi di RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo dalam kategori baik, terdapat 33 responden (91,7%) 
yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori tinggi dan hanya terdapat 3  
responden  (8,3%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori rendah. 
Selain itu, dari 4 responden yang menilai rekrutmen dan seleksi berbasis 
kompetensi di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo dalam kategori kurang baik, 
terdapat 2 responden (50%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori 
tinggi dan  terdapat 2  responden (50%) yang memiliki kepuasan kerja dalam 
kategori rendah. 
Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan uji Spearman 
menunjukkan nilai p= 0,000 (p< 0,05). Hal tersebut berarti bahwa  ada 
hubungan rekruitmen dan seleksi berbasis kompetensi dengan kepuasan kerja 
perawat di ruang Lontara I RSUP Dr.Wahidin Sudirohusodo. 
Jika dilihat dari koefisien korelasi atau  nilai (r) diperoleh sebesar 0,576, 
maka mempunyai hubungan tingkat keeratan yang sedang dimana koefisien 
korelasi berada antara range 0,4 – < 0,6. Sehingga hubungan antara rekrutmen 
dan seleksi berbasis kompetensi dengan  kepuasan kerja perawat mempunyai 
hubungan yang sedang dan arah hubungan yang positif dilihat dari nilai positif 
pada koefisien korelasi yang berarti semakin baik rekrutmen dan seleksi 
berbasis kompetensi maka semakin tinggi kepuasan kerja perawat. 
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b. Hubungan Kompetensi dalam proses manajemen kinerja dengan kepuasan 
kerja perawat. 
Tabel 4.10 
Hubungan Manajemen Kinerja Berbasis Kompetensi dengan 
Kepuasan Kerja Perawat di Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP 
Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Manajemen 
kinerja Berbasis 
Kompetensi 
Kepuasan Kerja 
Jumlah 
Hasil Uji 
Statistik 
Tinggi  Rendah  
n % n % n % 
Baik 32 94,1 2 5,9 34 100 p = 0,000 
r = 0,615 
 
Kurang baik 3 50 3 50 6 100 
Total  35 87,5 5 12,5 40 100 
Sumber : Uji Spearman 
Berdasarkan Tabel 4.10 di atas menunjukkan bahwa dari 34 responden 
yang menilai manajemen kinerja berbasis kompetensi di RSUP Dr. Wahidin 
Sudirohusodo dalam kategori baik, terdapat 32 responden (94,1%) yang 
memiliki kepuasan kerja dalam kategori tinggi dan hanya terdapat 2 responden 
(5,9%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori rendah. Selain itu, dari 6 
responden yang menilai manajemen kinerja berbasis kompetensi di RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo dalam kategori kurang baik, terdapat 3 responden 
(50%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori tinggi dan terdapat 3  
responden (50%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori rendah. 
Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan uiji Spearman 
menunjukkan nilai p= 0,000 (p< 0,05). Hal tersebut berarti bahwa  ada 
hubungan manajemen kinerja berbasis kompetensi dengan kepuasan kerja 
perawat di ruang Lontara I RSUP Wahidin Sudirohusodo. 
Jika dilihat dari koefisien korelasi atau  nilai (r) diperoleh sebesar 0,615, 
maka mempunyai hubungan tingkat keeratan yang kuat dimana koefisien 
korelasi berada antara range 0,6 – < 0,8. Sehingga hubungan antara 
manajemen kinerja berbasis kompetensi dengan  kepuasan kerja perawat 
mempunyai hubungan yang kuat dan arah hubungan yang positif dilihat dari 
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nilai positif pada koefisien korelasi yang berarti semakin baik manajemen 
kinerja berbasis kompetensi maka semakin tinggi kepuasan kerja perawat. 
c. Hubungan Kompetensi dalam proses penerapan kompensasi dengan kepuasan 
kerja perawat. 
Tabel 4.11 
Hubungan Kompensasi  Berbasis Kompetensi dengan Kepuasan 
Kerja Perawat di Ruang Rawat Inap Lontara I RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo 
Kompensasi 
Berbasis 
Kompetensi 
Kepuasan Kerja 
Jumlah 
Hasil Uji 
Statistik 
Tinggi  Rendah  
n % N % n % 
Baik 32 100 0 0 32 100 p = 0,000 
r = 0,573 
 
Kurang baik 3 37,5 5 62,5 8 100 
Total  35 87,5 5 12,5 40 100 
Sumber : Uji Spearman 
Berdasarkan Tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa dari 32 responden 
yang menilai penerapan kompensasi berbasis kompetensi di RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo dalam kategori baik, seluruh responden (100%) yang 
memiliki kepuasan kerja dalam kategori tinggi dan tidak ada  responden (0%) 
yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori rendah. Selain itu, dari 8 
responden yang menilai penerapan kompensasi berbasis kompetensi di RSUP 
Dr. Wahidin Sudirohusodo dalam kategori kurang baik, terdapat 3 responden 
(37,5%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori tinggi dan terdapat 5 
responden (62,5%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori rendah. 
Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan uiji Spearman 
menunjukkan nilai p= 0,000 (p< 0,05). Hal tersebut berarti bahwa  ada 
hubungan penerapan kompensasi berbasis kompetensi  dengan kepuasan kerja 
perawat di ruang Lontara I RSUP Wahidin Sudirohusodo. 
Jika dilihat dari koefisien korelasi atau  nilai (r) diperoleh sebesar 0,573, 
maka mempunyai hubungan tingkat keeratan yang sedang dimana koefisien 
korelasi berada antara range 0,4 – < 0,6. Sehingga hubungan antara penerapan 
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kompensasi berbasis kompetensi dengan  kepuasan kerja perawat mempunyai 
hubungan yang sedang dan arah hubungan yang positif dilihat dari nilai positif 
pada koefisien korelasi yang berarti semakin baik penerapan kompensasi 
berbasis kompetensi maka semakin tinggi kepuasan kerja perawat. 
d. Hubungan kompetensi dalam proses manajemen karir dan suksesi dengan 
kepuasan kerja perawat. 
Tabel 4.12 
Hubungan Manajemen Karir dan Suksesi Berbasis Kompetensi 
dengan Kepuasan kerja Perawat di Ruang Rawat Inap Lontara I 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Manajemen 
Karir dan 
Suksesi Berbasis 
Kompetensi 
Kepuasan Kerja 
Jumlah 
Hasil Uji 
Statistik 
Tinggi  Rendah  
n % n % n % 
Baik 32 97 1 3 33 100 p = 0,045 
r = 0,319 
 
Kurang baik 3 42,9 4 57,1 7 100 
Total  35 87,5 5 12,5 40 100 
Sumber : Uji Spearman 
Berdasarkan Tabel 4.13 di atas menunjukkan bahwa dari 33 responden 
yang menilai manajemen karir dan suksesi berbasis kompetensi di RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo dalam kategori baik, 32 responden (97%) yang 
memiliki kepuasan kerja dalam kategori tinggi dan  hanya terdapat 1 
responden (3%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori rendah. Selain 
itu, dari 7 responden yang menilai manajemen karir dan suksesi berbasis 
kompetensi di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo dalam kategori kurang baik, 
terdapat 3 responden (42,9%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori 
tinggi dan terdapat 4 responden (57,1%) yang memiliki kepuasan kerja dalam 
kategori rendah. 
Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan uiji Spearman 
menunjukkan nilai p= 0,045 (p< 0,05). Hal tersebut berarti bahwa ada 
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hubungan manajemen karir dan suksesi berbasis kompetensi  dengan kepuasan 
kerja perawat di ruang Lontara I RSUP Wahidin Sudirohusodo. 
Jika dilihat dari koefisien korelasi atau  nilai (r) diperoleh sebesar 0,319, 
maka mempunyai hubungan tingkat keeratan yang lemah dimana koefisien 
korelasi berada antara range 0,2 – < 0,4. Sehingga hubungan antara 
manajemen karir dan suksesi berbasis kompetensi dengan  kepuasan kerja 
perawat mempunyai hubungan yang lemah dan arah hubungan yang positif 
dilihat dari nilai positif pada koefisien korelasi yang berarti semakin baik 
manajemen karir dan suksesi berbasis kompetensi maka semakin tinggi 
kepuasan kerja perawat. 
e. Hubungan kompetensi dalam proses pelatihan dan  pengembangan dengan 
kepuasan kerja perawat. 
Tabel 4.13 
Hubungan Pelatihan dan Pengembangan Berbasis Kompetensi 
dengan Kepuasan Kerja Pearawat di Ruang Rawat Inap Lontara I 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo 
Pelatihan dan 
Pengembangan 
Berbasis 
Kompetensi 
Kepuasan Kerja 
Jumlah 
Hasil Uji 
Statistik 
Tinggi  Rendah  
n % n % n % 
Baik 30 96,8 1 3,2 31 100 p = 0,000 
r = 0,538 
 
Kurang baik 5 55,6 4 44,4 9 100 
Total  35 87,5 5 12,5 40 100 
Sumber : Uji Spearman 
Berdasarkan Tabel 14 di atas menunjukkan bahwa dari 31 responden 
yang menilai pelatihan dan pengembangan berbasis kompetensi di RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo dalam kategori baik, 30 responden (96,8%) yang 
memiliki kepuasan kerja dalam kategori tinggi dan  hanya terdapat 1 
responden (3,2%) yang memiliki kepuasan kerja dalam kategori rendah. 
Selain itu, dari 9 responden yang menilai pelatihan dan pengembangan 
berbasis kompetensi di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo dalam kategori 
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kurang baik,  terdapat 5 responden (55,6%) yang memiliki kepuasan kerja 
dalam kategori tinggi dan terdapat 4 responden (44,9%) yang memiliki 
kepuasan kerja dalam kategori rendah. 
Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan uiji Spearman 
menunjukkan nilai p= 0,000 (p< 0,05). Hal tersebut berarti bahwa ada 
hubungan pelatihan dan pengembangan berbasis kompetensi  dengan 
kepuasan kerja perawat di ruang Lontara I RSUP Wahidin Sudirohusodo. 
Jika dilihat dari koefisien korelasi atau  nilai (r) diperoleh sebesar 0,538, 
maka mempunyai hubungan tingkat keeratan yang lemah dimana koefisien 
korelasi berada antara range 0,4 – < 0,6. Sehingga hubungan antara pelatihan 
dan pengembangan berbasis kompetensi dengan  kepuasan kerja perawat 
mempunyai hubungan yang sedang dan arah hubungan yang positif dilihat 
dari nilai positif pada koefisien korelasi yang berarti semakin baik pelatihan 
dan penerapan berbasis kompetensi maka semakin tinggi kepuasan kerja 
perawat. 
B. Pembahasan 
Berdasarkan hasil analisis yang dilakukan terhadap 40 responden yang 
bekerja di ruang rawat inap Lontara I RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo, maka 
diperoleh hasil sebagai berikut : 
1. Hubungan kompetensi dalam proses rekrutmen dan seleksi dengan 
kepuasan kerja perawat. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang bermakna 
antara kompetensi dalam proses rekrutmen dan seleksi dengan kepuasan kerja 
perawat. Didapatkan nilai significancy (p)= 0,000 berarti p< α (0,05), bahwa 
semakin baik proses rekrutmen dan seleksi  maka akan semakin tinggi pula 
kepuasan kerja perawat. 
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Diungkapkan oleh Irfan  (2012) Dengan adanya seleksi yang baik maka 
karyawan akan merasa yakin dengan pekerjaan yang diembannya merupakan 
pekerjaan yang sesuai dengan pengetahuan serta kemampuannya. Ini berarti jika 
dalam melaksanakan tugas-tugasnya karyawan merasa cocok dan senang serta 
puas akan pekerjaannya. 
Menurut Hendratmoko (2013), Melalui implementasi MSDM-BK seorang 
karyawan akan ditempatkan pada bidang kerja yang sesuai dengan kompetensinya 
(the right man in the right place) sehingga karyawan tersebut akan merasa puas 
karena merasa bahwa pekerjaan yang dikerjakan sesuai dengan dirinya sehingga 
akan bekerja dengan senang hati. Jika karyawan bekerja dengan senang hati maka 
kinerjanya juga akan meningkat. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Setyowati (2010) bahwa 
karyawan dapat meraih kepuasan kerja yang diharapkan karena karyawan tersebut 
bekerja sesuai dengan keahlian, pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki. 
Menurut Munandar (2001), organisasi terdiri dari sejumlah anggota yang 
masing-masing memilki kontribusi dalam upaya mencapai tujuan organisasi 
melalui kedudukan dan peran mereka dalam organisasi. Berdasarkan hal ini maka 
dapat dikatakan bahwa anggota organisasi memiliki peranan yang cukup besar 
dalam keberhasilan suatu organisasi. 
Menurut Rivai (2004), rekrutmen adalah proses menentukan dan menarik 
pelamar yang mampu untuk bekerja sesuai dengan kebutuhan dan tujuan 
organisasi. Proses ini dimulai ketika para pelamar dicari dan berakhir ketika 
lamaran mereka dikumpulkam. Hasilnya merupakan sekumpulan pelamar calon 
karyawan baru untuk diseleksi dan dipilih. Menurut Stoner (1995) dalam Papu 
(2003) definisi dari rekruitmen adalah sebagai sutau proses pengumpulan calon 
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pemegang jabatan yang sesuai dengan rencana SDM untuk menduduki jabatan 
tertentu.  
Robbins (2008) mengemukakan pentingnya peran anggota dalam 
kebehasilan organisasi, maka organisasi akan memiliki anggota-anggotanya 
dengan sangat hati-hati. Para pelamar diproses melalui sejumlah metode yang 
dirancang untuk membedakan para individu yang dapat berprestasi dengan baik 
dengan mereka yang mungkin tidak akan berhasil sesuai standar yang telah 
ditetapkan oleh organisasi. Berdasarkan hal tersebut maka dapat dikatakan bahwa 
tujuan dari suatu proses seleksi adalah memilih seseorang atau beberapa orang 
dari sejumlah pelamar, yang paling memenuhi persyaratan pekerjaan yang telah 
ditetapkan (Munandar, 2001). 
Menurut Hay Manajement Consultant (2001), aplikasi penggunaan model 
kompetensi dalam sistem manajemen sumber daya manusia di sebuah organisasi 
meliputi salah satunya adalah seleksi dan rekruitmen. Competency-based selection 
berpegang pada hipotesa bahwa semakin cocok kompetensi yang dimiliki 
seseorang dengan kompetensi yang diisyaratkan oleh suatu jabatan, maka semakin 
baik kinerja dan kepuasan kerja yang dialami oleh orang itu. 
Dengan adanya gambaran langsung syarat suatu  pekerjaan yang 
dibutuhkan oleh organisasi, calon karyawan dapat dipilih tidak hanya yang 
mampu mengisi pekerjaan tersebut, tetapi juga yang mampu memberikan tingkat 
kinerja yang tinggi yang akan membantu organisasi mencapai tujuannya. 
Organisasi yang terdiri dari pekerja-pekerja dengan kinerja yang tinggi tidak 
hanya lebih mungkin untuk mencapai tujuan organisasi, tetapi juga lebih mungkin 
untuk merangsang lingkungan kerja yang mengarah pada kepuasan kerja yang 
lebih besar untuk semua pemegang pekerjaan (Fox, 2003). 
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Karyawan yang ditempatkan pada posisi tertentu harus memiliki 
kompetensi yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif dan 
efesien. Proses penempatan pegawai yang tidak tepat akan menyebabkan kinerja 
yang kurang optimal (Naliebrata, 2007). Banyaknya pengalaman maka 
kemungkinan untuk mewujudkan kinerja yang baik dan sebaliknya bila tidak 
cukup berpengalaman dalam melaksanakan tugasnya seseorang akan besar 
kemungkinan mengalami kegagalan (Hartini, 2008). Karyawan dengan 
pengalaman kualitas rendah, cenderung tidak puas dengan pekerjaan mereka, 
kurang berkomitmen untuk organisasi dan lebih merenungkan meninggalkan 
organisasi (Brown et al, 2010). 
Dalam Al-Qur’an juga dijelaskan mengenai pentingnya rekrutmen dan 
seleksi sebagai proses untuk mendapatkan seseorang yang berkualitas untuk 
menduduki suatu jabatan atau pekerjaan. seperti yang dijelaskan dalam firman 
Allah swt. Q.S Al-Qashash/ 28 : 26. 
 
                      
       
Terjemahnya : 
salah seorang dari kedua wanita itu berkata: "Ya bapakku ambillah ia 
sebagai orang yang bekerja (pada kita), karena Sesungguhnya orang yang paling 
baik yang kamu ambil untuk bekerja (pada kita) ialah orang yang kuat lagi dapat 
dipercaya". (Departemen Agama RI, 2008) 
ayat diatas menerangkan bahwasanya tenaga kerja haruslah kuat dalam 
artian yang memilki kemampuan dan keahlian agar dapat menjelankan pekerjaan 
tersebut. 
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Senada dengan ayat di atas, Hadist Riwayat Bukhari : 
 ِهْب ِءاَطَع ْهَع ٍِّيلَع ُهْب ُلَلَِه َاَىث َّدَح َناَمَْيلُس ُهْب ُحَْيُلف َاَىث َّدَح ٍنَاىِس ُهْب ُد َّمَحُم َاَىث َّدَح
 اَِذإ َمَّلَسَو ِهَْيلَع ُ َّاللَّ ىَّلَص ِ َّاللَّ ُلىُسَر َلَاق َلَاق ُهْىَع ُ َّاللَّ َيِضَر َةَرْيَُره ِيَبأ ْهَع ٍراََسي
 ُرَْمْلْا َِدىُْسأ اَِذإ َلَاق ِ َّاللَّ َلىُسَر َاي َاُهتَعاَِضإ َفْيَك َلَاق َةَعا َّسلا ْرَِظتْوَاف َُةواََمْلْا ْتَعِّيُض
 َةَعا َّسلا ْرَِظتْوَاف ِِهلَْهأ ِرْي َ َىِلإ 
Artinya : 
Telah menceritakan kepada kami Muhammad bin Sinan telah 
menceritakan kepada kami Fulaih bin Sulaiman telah menceritakan kepada 
kami Hilal bin Ali dari 'Atho' bin yasar dari Abu Hurairah 
radhilayyahu'anhu mengatakan; Rasulullah shallallahu 'alaihi wasallam 
bersabda: "Jika amanat telah disia-siakan, tunggu saja kehancuran 
terjadi." Ada seorang sahabat bertanya; 'bagaimana maksud amanat 
disia-siakan? ' Nabi menjawab; "Jika suat urusan diserahkan kepada yang 
bukan ahlinya, maka tunggulah kehancuran itu." (Dar Tauqu Annajata, 
1422 H) 
Hadist tersebut menjelaskan bahwa hendaknya amanah itu tidak diberikan 
kecuali kepada orang yang tepat dan sanggup memikul amanah yang dibebankan 
tanpa pengkhianatan. Dan bila diberikan kepada orang yang tidak berhak dan 
bukan ahlinya, maka kehancuran dan malapetaka akan menjadi sebuah 
keniscayaan. 
Di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo, proses rekruitmen dan seleksi sudah 
dikerjakan oleh perawat bekerja sama dengan bagian SDM. Penetapan standar 
kompetensi dan kriteria perawat yang diinginkan disesuaikan dengan kebutuhan 
rumah sakit dan dikembangkan oleh perawat, sehingga proses rekruitmen dan 
seleksi orientasi bisa dilaksanakan dengan baik.  
Walaupun begitu, evaluasi terhadap standar tetap diperlukan untuk 
mengetahui apakah program yang dijalankan masih sesuai dengan tujuan untuk 
mendapatkan perawat yang handal karena terbukti pada hasil analisa unvariat 
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tampak 10% perawat yang menilai proses rekruitmen dan seleksi berbasis 
kompetensi kurang baik. 
2. Hubungan Kompetensi dalam proses manajemen kinerja dengan kepuasan 
kerja perawat. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang bermakna 
antara kompetensi dalam proses manajemen kinerja dengan kepuasan kerja 
perawat. Didapatkan nilai significancy (p)= 0,000 berarti p< α (0,05), bahwa 
semakin baik proses manajemen kinerja  maka akan semakin tinggi pula kepuasan 
kerja perawat.  
Hasil penelitian oleh Firman (2014) mengemukakan bahwa  kompetensi  
pegawai,  secara nyata akan memprediksikan seseorang dapat bekerja dengan 
baik, harus terukur dan  spesifik  atau  terstandar.  
Hasil penelitian ini didukung dengan pendapat Hasibuan (2005) bahwa 
alasan untuk melakukan penilaian kinerja adalah untuk meningkatkan tingkat 
kepuasan kerja karyawan dengan memberikan pengakuan terhadap hasil kerja 
mereka. Selain itu, hal ini juga dibuktikan oleh hasil penelitian yang dilakukan 
oleh Januari dkk (2015), yaitu adanya hubungan penerapan sistem penilaian 
kinerja yang efektif berbasis kompetensi dengan kepuasan kerja yang secara 
langsung berpengaruh terhadap kinerja perusahaan maupun pengembangan karir 
karyawan. 
Menurut Ilyas (2001), penilaian kinerja adalah proses menilai karya 
personal dalam suatu organisasi melalui instrumen kinerja. Pada hakekatnya 
penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kinerja personal 
dengan membandingkannya dengan standar yang sudah ditetapkan. Dengan 
demikian, penilaian kinerja dapat didefinisikan sebagai proses formal yang 
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dilakukan dengan mengevaluasi tingkat pelaksanaan pekerjaan atau unjuk kerja 
personal dan memberikan umpan balik untuk kesesuaian tingkat kinerja. 
Seiring dengan tuntutan kompetisi bisnis global khususnya dalam 
mengelola sumber daya manusia, trend dewasa ini menunjukkan bahwa kinerja 
karyawan dapat optimal apabila karyawan tersebut memiliki kompetensi yang 
handal di bidangnya (Joko, 2005). Dengan demikian, sinergi kompetensi masing-
masing individu secara simultan akan mengoptimalkan performance organisasi 
secara keseluruhan. 
Kompetensi merupakan salah satu unsur penentu peningkatan kinerja 
organisasi dan penyediaan tenaga kerja yang memberikan perspektif lebih tajam 
dan spesifik terhadap pekerja dan pekerjaannya. Setyowati (2010) menyatakan 
bahwa pengembangan SDM berbasis kompetensi dilakukan agar dapat 
memberikan hasil yang sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi dengan 
standar kinerja yang telah ditentukan.  
Setyowati (2010)  juga menyatakan bahwa kinerja setiap kegiatan dan 
individu merupakan kunci pencapaian produktivitas karena kinerja adalah suatu 
hasil dimana orang-orang dan sumber daya lain yang ada di dalam organisasi 
secara bersama-sama membawa hasil akhir yang didasarkan pada tingkat mutu 
dan standar yang telah ditetapkan. Konsekuensinya, organisasi memerlukan 
sumber daya manusia yang memiliki keahlian dan kemampuan yang unik sesuai 
dengan visi dan misi organisasi. Melalui pengembangan SDM berbasis 
kompetensi akan diberikan hasil yang sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi 
dengan standar kinerja yang telah ditetapkan. 
Berbagai sistem evaluasi prestasi digunakan dalam organisasi. Umumnya 
sistem evaluasi didesain memberikan kepada yang dinilai dan penilai (manajer, 
rekan, bawahan) informasi atas orestasi kerja. Menurut Mitrani (1994), bahwa 
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sebelum prestasi diseleksi, sebaiknya telah diperoleh pemahaman yang jelas 
antara penilai dan yang dinilai mengenai sasaran sistem atau target pencapaian 
kompetensi yang harus dicapai. Menurut Allen (1997), sistem penilaian kinerja 
merupakan bagian integral dari fungsi norganisasi untuk memonitor penampilan 
kerja karyawan. 
Dalam manajemen berbasis kompetensi, sebelum melakukan penilaian 
kinerja perawat sudah harus mengetahui kompetensi apa saja yang harus dimiliki 
supaya penilaian itu menjadi lebih objektif. Sebelum dinilai oleh tim penilaian 
kinerja, masing-masing perawat dapat menilai diri sendiri karena jelas target 
sasarannya. Selain itu perawat juga dapat membuat rencana pengembangan diri 
sendiri terkait peningkatan kompetensinya (Hasan, 2005). 
Pentingnya penilaian kinerja ini juga dijelaskan dalam firman Allah SWT 
QS Al-Baqarah/2 : 110 
 
                    
                     
Terjemahnya : 
“dan dirikanlah shalat dan tunaikanlah zakat. dan kebaikan apa saja yang 
kamu usahakan bagi dirimu, tentu kamu akan mendapat pahala nya pada sisi 
Allah. Sesungguhnya Alah Maha melihat apa-apa yang kamu kerjakan”. 
(Departemen Agama RI, 2008) 
Ayat di atas menunjukkan bahwa setiap pekerjaan yang kita lakukan akan 
mendapatkan balasannya dan pekerjaan yang dilakukan dengan sungguh-sungguh 
secara maksimal maka akan mendapatkan hasil yang baik pula. 
3. Hubungan Kompetensi dalam proses penerapan kompensasi dengan 
kepuasan kerja perawat. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang bermakna 
antara kompetensi dalam proses penerapan kompensasi dengan kepuasan kerja 
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perawat. Didapatkan nilai significancy (p)= 0,000 berarti p< α (0,05), bahwa 
semakin baik proses penerapan kompensasi maka akan semakin tinggi pula 
kepuasan kerja perawat. 
Penghargaan merupakan bentuk perhatian positif organisasi atau pimpinan 
kepada individu karena atas prestasi kinerjanya yang telah tercapai. Penghargaan 
itu dapat berwujud materi atau non materi. Materi dapat berupa finansial atau 
barang fisik lain yang diberikan kepada individu yang memperoleh prestasi kerja 
yang baik. Penghargaan non materi  dapat berupa kesempatan pendidikan dan 
pelatihan, pengembangan karir, promosi, dsb. (Sudarmanto, 2005). 
Menurut Susanto (2005), imbalan/kompensasi berdasarkan kompetensi 
diberikan kepada karyawan berdasarkan prestasi dan tingkah laku yang 
mencerminkan tingkat keterampilan karyawan tersebut pada kompetensi-
kompetensi kunci. Pemberian imbalan berdasarkan kompetensi harus didahului 
dengan penilaian kinerja. Menurut Mitrani (1994), penilaian kinerja yang efektif 
tergantung dari layak atau tidaknya data yang dipakai, obyektif, atau tidak sistem 
yang digunakan, dan intensitas dari pengontrolan dan bimbingan atasan terhadap 
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini akan dipakai untuk mengambil keputusan 
tentang imbalan/kompensasi. Bila penilaian kinerja tidak dilakukan dengan tepat, 
dapat menimbulkan demotivasi dalam bekerja optimal. 
Terkait dengan perolehan skor kinerja juga dijadikan sebagai dasar atau 
tolak ukur dalam sistem imbalan atau penghargaan. Sistem ini tidak identik 
dengan gaji pokok yang diterima. Karena gaji pokok merupakan pendapatan tetap 
pada pangkat tertentu. Sedangkan imbalan, kompensasi, atau penghargaan ini 
sifatnya variabel, sehingga tidak tetap. Besarnya ditentukan oleh capaian 
kinerjanya. Oleh karenanya, sangat mungkin setiap  bulan atau periode penilaian 
tidak sama (Sudarmanto, 2005). 
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Terkait dengan aspek penghasilan, pada umumnya karyawan 
menginginkan sistem upah yang dipersepsikan adil, tidak meragukan dan sesuai 
harapannya. Upah dilihat sebagai suatu yang adil, didasarkan pada tuntutan 
pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pengupahan organisasi, 
sehingga kemungkinan dapat menghasilkan kepuasan sesuai dengan indikator 
kepuasan kerja (Luthans, 2005) 
Di lingkungan organisasi pemerintah belum meratanya sistem 
penghargaan dan kompensasi pegawai yang berdasar kinerja pegawai secara riil. 
Penghargaan pegawai yang ada lebih tertuju pada lamanya masa jabatan. Akan 
tetapi penghargaan pegawai dengan tolak ukur kinerja belum banyak 
dikembangkan. Sistem kompensasi kerja atas prestasi kerja juga belum banyak 
diterapkan. Oleh karenanya, seiring muncul “pegawai pandai atau tidak, rajin atau 
malas sama saja” dalam hal kesejahteraan dan gaji yang diperoleh. Tentu kondisi 
sistem birokrasi yang tidak mengapresiasi kinerja orang, sangat bertentangan 
dengan pendekatan kompetensi dan lama kelamaan akan menghancurkan energi 
dan semangat orang-orang yang berkinerja tinggi sehingga akan muncul 
ketidakpusan terhadap kerja (Sudarmanto, 2005). 
Dalam Al-Qur’an juga dijelaskan mengenai pentingnya kompensasi 
sebagai sistem balas jasa, seperti yang dijelaskan dalam firman Allah SWT QS. 
Al-Baqarah/2: 281 dan 202. 
                      
        
Terjemahnya : 
“dan peliharalah dirimu dari (azab yang terjadi pada) hari yang pada 
waktu itu kamu semua dikembalikan kepada Allah. kemudian masing-
masing diri diberi Balasan yang sempurna terhadap apa yang telah 
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dikerjakannya, sedang mereka sedikitpun tidak dianiaya (dirugikan)”. 
(Departemen Agama RI, 2008) 
                     
Terjemahnya :  
“mereka Itulah orang-orang yang mendapat bahagian daripada yang 
mereka usahakan; dan Allah sangat cepat perhitungan-Nya”. 
(Departemen Agama RI, 2008) 
Ayat tersebut mengisyaratkan bahwa setiap perbuatan, usaha, dan prestasi 
itu berbanding sejajar dengan imbalan, pahala yang akan diberikan dan bahkan 
diketahui bahwa setiap orang yang bekerja berhak diberi imbalan dan kompensasi 
atas kinerja dan konstribusinya terhadap pekerjaan itu. 
4. Hubungan kompetensi dalam proses manajemen karir dan suksesi dengan 
kepuasan kerja perawat. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang bermakna 
antara kompetensi dalam proses manajemen karir dan suksesi dengan kepuasan 
kerja perawat. Didapatkan nilai significancy (p)= 0,045 berarti p> α (0,05), bahwa 
semakin baik proses manajemen karir dan suksesi maka semakin tinggi kepuasan 
kerja perawat. 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang 
bersifat lemah antara manajemen karir dan suksesi dengan kepuasan kerja perawat 
di ruang Lontara RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo. Hal ini kemungkinan 
disebabkan karena pada saat rekruitmen dan seleksi, banyak perawat yang 
diterima dengan kualifikasi pendidikan yaitu DIII, akan tetapi hingga saat ini 
belum melanjutkan studi ke jenjang lebih tinggi walau sudah bekerja lama di 
RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo. Sehingga perawat tersebut menghadapi 
kendala dalam peningkatan jenjang karir. 
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 Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Chang dkk 
(2014) yang menunjukkan bahwa penerapan manajemen karir berbasis 
kompetensi dapat mendorong antusiasme perawat, meningkatkan rasa atas 
prestasi, dan lebih memperkuat perawat berkomitmen untuk pekerjaan sehingga 
perawat ingin meningkatkan upaya mereka untuk memenuhi syarat untuk posisi 
yang lebih tinggi, terlibat dalam pembelajaran aktif, dan meningkatkan 
keterampilan untuk bermanfaat bagi pasien mereka serta rasa bangga dalam 
pekerjaan. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Prayetni 
(2001), yang menemukan bahwa sistem pengembangan karir yang tidak tepat 
berhubungan dengan burnout pada perawat di RSU Persahabatan Jakarta. 
Hal yang senada juga dikemukakan oleh Suroso (2011) dalam 
penelitiannya bahwa terdapat hubungan antara pengembangan karir dengan 
kepuasan kerja perawat IRNA RSUD Banyumas. Perawat yang merasa ada upaya 
pengembangan karir yang baik, berpelunag 6,303 kali untuk merasa puas dalam 
bekerja., dibandingkan dengan perawat yang merasa kurang baik dalam 
pengembangan karir di IRNA RSUD Banyumas yang berbasis kompetensi. 
Selain itu,  hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa sebagian besar 
responden menilai manajemen karir dan suksesi berbasis kompetensi di RSUP Dr. 
Wahidin Sudirohusodo dalam kategori baik. Manajemen karir dan suksesi 
berbasis kompetensi di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo dinilai telah berjalan 
baik. Hal ini bisa terjadi kemungkinan disebabkan telah optimalnya supervisi dan 
evaluasi untuk melihat kinerja berdasarkan pelatihan yang pernah diberikan. 
Disamping itu dilakukannya uji kompetensi bagi perawat pelaksana sehingga 
membuat perawat pelaksana terpacu untuk meningkatkan kinerja terus menerus 
(Hasan, 2005).    
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Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil survey pada suatu Rumah 
Sakit Umum Daerah di Jawa Tengah oleh mahasiswa residensi dari Fakultas Ilmu 
Keperawatan (FIK) UI tahun 2009 menjalaskan bahwa 58,33% kepala ruangan 
menyatakan perlu adanya pengembangan karir bagi perawat, sedangkan 52% 
perawat pelaksana menyatakan belum memahami tentang sistem jenjang karir, 
sehingga pada saat itu disepakati adanya masalah; kurang optimalnya pola 
pengembangan karir keperawatan di rumah sakit tersebut (Linggardini, 2009). 
Data hasil survey tahun 2010 di rumah sakit yang sama menyatakan bahwa 88,6% 
kepala ruang dan 94,3% ketua tim / perawat pelaksana menyatakan perlu adanya 
jenjang karir perawat klinik. (Suroso, 2011). 
Pengembangan karir perawat merupakan suatu perencanaan dan penerapan 
rencana karir yang dapat digunakan untuk penempatan perawat pada jenjang yang 
sesuai dengan keahliannya, serta menyediakan kesempatan yang lebih baik sesuai 
dengan kemampuan dan potensi perawat (Marquis & Huston, 2010). 
Sistem pengembangan karir dalam konteks penghargaan bagi perawat di 
rumah sakit tersebut, sebenarnya tidak jauh berbeda dengan sistem jenjang karir 
perawat yang sedang berjalan di Indonesia pada umumnya. Sistem yang ada 
belum sepenuhnya berbasis profesional, lebih menekanakan pada peningkatan 
jabatan struktural dan fungsional perawat. Sistem yang dikembangkan mengacu 
pada aturan yang diperuntukan bagi pegawai negeri sipil (PNS), berdasarkan SK 
Menpan No. 94/KEP/ M.PAN/11/2001 tentang jabatan fungsional perawat 
termasuk angka kreditnya (Depkes, 2006).  
Sistem tersebut sebenarnya telah mengatur adanya penjenjangan karir, 
syarat untuk mencapai tiap tahapan karir dan penghargaan pada setiap level 
jenjang. Namun demikian, dalam sistem tersebut belum tampak adanya aspek 
kompetensi sebagai acuan dalam kenaikan level dalam sistem jenjang karir 
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perawat. Kompetensi menjadi penting dalam sistem jenjang karir sehingga 
diperlukan adanya uji kompetensi. Uji kompetensi ini terkait dengan upaya untuk 
menilai layak atau tidaknya seseorang perawat mencapai level tertentu dalam 
sistem jenjang karir. Level jenjang karir diharapkan mempunyai dampak positif 
terhadap kualitas pelayanan sebagai akibat dari peningkatan kepuasan kerja 
perawat. 
Secara umum manfaat penerapan sistem jenjang karir menurut Sulistiyani 
dan Rosidah (2003) adalah mengembangkan prestasi pegawai, mencegah pegawai 
minta berhenti karena pindah kerja, meningkatkan loyalitas pegawai, memotivasi 
pegawai agar dapat mengembangkan bakat dan kemampuannya, mengurangi 
subjektivitas dalam promosi, memberi kepastian hari depan, mendukung 
organisasi memperoleh tenaga yang cakap dan terampil melaksanakan tugas. 
Sistem jenjang karir klinik memungkinkan adanya penghargaan dalam 
bentuk kenaikan jenjang karir dan peningkatan sebagai dampak dari terpenuhinya 
kompetensi yang diharapkan (Swansburg, 2000). Jika jenjang karir perawat 
profesional berdasarkan kompetensi terlaksana, maka akan berdampak positif 
terhadap pengelolaan SDM keperawatan secara umum. Adanya grading dan 
maping SDM perawat sesuai dengan level kompetensi dalam jenjang karir, dapat 
dijadikan dasar penyusunan remunerasi / pembagian insentif berdasarkan 
kompetensi. Penjenjangan karir perawat juga dapat dijadikan landasan dalam 
proses promosi, mutasi dan rotasi perawat. Sehingga dengan berbagai kejelasan 
yang akan terjadi setelah dijalankannya jenjang karir perawat, maka kemungkinan 
akan berpengaruh terhadap kepuasan dan kinerja perawat (Suroso, 2011). 
Kompetensi SDM, merupakan salah satu faktor yang dapat menghasilkan 
kepuasan kerja karyawan (Daft, 1998). Merujuk pada teori motivasi dari David 
McClleland, maka karyawan yang kompeten akan terpuaskan kebutuhannya 
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terhadap prestasi. Karyawan yang kompetenpun cenderung karirnya lebih mudah 
berkembang, sehingga kebutuhannya akan kekuasaan lebih mudah terpenuhi. 
Begitu pula dengan kebutuhan akan afiliasi, karyawan yang kompeten akan 
mudah diterima oleh rekan kerjanya dan lebih mudah untuk memuaskan 
kebutuhan dasarnya. 
5. Hubungan kompetensi dalam proses pelatihan dan  pengembangan dengan 
kepuasan kerja perawat. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang bermakna 
antara kompetensi dalam proses pelatihan dan  pengembangan dengan kepuasan 
kerja perawat. Didapatkan nilai significancy (p)= 0,000 berarti p< α (0,05), bahwa 
semakin baik proses pelatihan dan  pengembangan maka akan semakin tinggi pula 
kepuasan kerja perawat. 
Hani  Handoko (2000)  menyatakan  bahwa  program-program  pelatihan  
dan  pengembangan dirancang  untuk  meningkatkan  prestasi kerja, mengurangi 
absensi dan perputaran, serta  memperbaiki  kepuasan  kerja. 
Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh 
Siagian (2004) bahwa pendidikan, pelatihan dan pengembangan kemampuan 
merupakan sarana untuk meningkatkan prestasi dan kepuasan kerja. Begitu juga 
pendapat Ilyas (2002) yang menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan 
kemampuan yang tinggi dalam organisasi mempunyai relevansi langsung bagi 
efektivitas organisasi dan bagi kepuasan kerja karyawan. Berdasarkan teori 
tentang kepuasan kerja oleh Rivai (2004) dapat diartikan bahwa kegiatan 
pelatihan dan pengembangan memberikan kesempatan kepada perawat berupa 
keahlian dan keterampilan yang selanjutnya akan menjadi aset yang berharga bagi 
rumah sakit dan membantu perawat untuk memegang tanggung jawab 
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pekerjaannya sehingga perawat percaya diri dan menimbulkan kepuasan dalam 
melaksanakan tugasnya. 
Karyawan yang kompeten tidak selamanya tetap kompeten. Keterampilan 
dapat menjadi buruk dan menjadi usang. Keusangan ini dapat disebabkan oleh 
kegagalan karyawan untuk menyesuaikan diri dengan tekhnologi baru, prosedur 
baru, budaya baru, atasan baru dan perubahan lainnya. Itulah sebabnya diperlukan 
pelatihan walaupun memerlukan anggaran yang cukup besar. Pelatihan 
didefinisikan sebagai usaha untuk meningkatkan atau memperbaiki kinerja 
karyawan dalam pekerjaannya sekarang dan pekerjaan lain yang terkait dengan 
yang sekarang dijabatnya, maka pelatihan harus mencakup sebuah pengalaman 
belajar, harus merupakan sebuah kegiatan organisasional yang direncanakan dan 
dirancang sebagai jawaban atas kebutuhan organisasi. (Ruki, 2004).Program 
pengembangan menurut Ruki (2004), merujuk kepada penyediaan kesempatan 
belajar kepada karyawan untuk membantu mereka tumbuh dan berkembang. 
Susanto (2005) menyatakan bahwa program pengembangan dimulai pertama kali 
dengan mengukur dan mengenali kesenjangan kompetensinya, kemudian mereka 
dibimbing membuat rencana-rencana pengembangan untuk menutup kesenjangan 
yang ada. Sebelum mengenali kesenjangan kompetensi, semua perawat harus 
mengetahui standar kompetensi yang harus mereka kuasai sesuai dengan 
jabatannya. 
Kompetensi yang dimiliki oleh perawat terutama perawat baru tidak lepas 
dari peran pembimbing klinik. Penelitian Scot (2005) menemukan bahwa 
pembimbing klinik berpengaruh secara signifikan terhadap kompetensi dan 
kepuasan kerja perawat baru selama masa orientasi maupun masa kerja. 
Pembimbing klinik membantu perawat baru mendapatkan pengalaman baru 
melalui bimbingan dan model peran. 
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Allah menjelaskan bahwa dalam melakukan pembinaan dan 
pengembangan terhadap pegawai atau SDM, hendaknya melalui hikmah, 
sebagaimana firman-Nya dalam QS. An-Nahl/16:125. 
 
                   
         ……   
 
Terjemahnya :  
“Serulah (manusia) kepada jalan Tuhan-mu dengan hikmah dan pelajaran 
yang baik dan bantahlah mereka dengan cara yang baik….”(Departemen 
Agama RI, 2008) 
SDM yang profesional adalah SDM yang kafa’ah (memiliki keahlian), 
amanah (terpercaya), serta himmatul amal (memiliki etos kerja yang tinggi). 
Untuk menciptakan SDM yang profesional tersebut, diperlukan pembinaan yang 
bertumpu pada tiga aspek, yaitu: (1) Syakhshiyyah Islamiyyah atau kepribadian 
Islamnya, (2) skill atau keahlian dan keterampilannya, dan (3) kepemimpinan dan 
kerjasamanya dalam tim (Yusanto, 2003). 
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BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian tentang hubungan manajemen berbasis
kompetensi dengan kepusan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin
Sudirohusodo, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :
1. Ada hubungan rekrutmen dan seleksi berbasis kompetensi dengan
kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo (p=0,000),
dimana semakin baik rekruitmen dan seleksi berbasis kompetensi maka
semakin tinggi kepuasan kerja perawat (r=0,576).
2. Ada hubungan manajemen kinerja berbasis kompetensi dengan kepuasan
kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo (p=0,000), dimana
semakin baik manajemen kinerja berbasis kompetensi maka semakin
tinggi kepuasan kerja perawat (r=0,615).
3. Ada hubungan kompensasi berbasis kompetensi dengan kepuasan kerja
perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo (p=0,000), dimana semakin
baik penerapan kompensasi  berbasis kompetensi maka semakin tinggi
kepuasan kerja perawat (r=0,573).
4. Ada hubungan manajemen karir dan suksesi berbasis kompetensi dengan
kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo (p=0,043),
dimana semakin baik manajemen karir dan suksesi  berbasis kompetensi
maka semakin tinggi kepuasan kerja perawat (r=0,319).
5. Ada hubungan pelatihan dan pengembangan berbasis kompetensi dengan
kepuasan kerja perawat di RSUP Dr. Wahidin Sudirohusodo (p=0,000),
dimana semakin baik pengembangan dan  penerapan berbasis kompetensi
maka semakin tinggi kepuasan kerja perawat (r=0,538).
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B. Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, adapun saran yang dapat
diberikan yaitu sebagai berikut :
1. Pihak Rumah Sakit
Diharapkan para assessor yang tergabung dalam komite keperawatan
secara regular mengevaluasi kompetensi perawat pelaksana di
ruangannya. Selain itu diharapkan kepada kepala bidang Keperawatan
perlu mensosialisaikan kembali kepada perawat pelaksana tentang
standar kompetensi masing-masing perawat, agar mereka dapat
mengevaluasi pencapaian kompetensi sendiri dan diharapkan timbul
keinginan untuk meningkatkan kompetensinya.
2. Penelitian di Bidang Keperawatan
Penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner yang memiliki
keterbatasan item pernyataan, oleh karena itu kiranya dapat
dikembangkan kembali pada penelitian selanjutnya dengan pendekatan
kualitatif menggunakan indepth interview serta melakukan observasi
langsung dalam proses pelaksanaan penerapan manajemen berbasis
kompetensi mulai dari proses rekrutmen dan seleski sampai proses
pelatihan dan pengembangan.
3. Untuk Pengembangan Profesi
Diharapkan penelitian ini dapat menjadi bahan pertimbangan untuk
penelitian selanjutnya yang berhubungan dengan manajemen sumber
daya manusia khususnya perawat.
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LAMPIRAN
Lampiran I
PERMOHONAN MENJADI RESPONDEN
(Informed Consent)
Kepada Yth
Calon Responden
Di-
Tempat
Dengan hormat,
Saya yang bertanda tangan dibawah ini adalah mahasiswa Program Studi Ilmu
Keperawatan UIN Alauddin Makassar.
Nama : Nurelisa
Nim : 70300112040
Alamat : Jl. Sultan Alauddin III No 50
Akan mengadakan penelitian dengan judul “Hubungan Manajemen Berbasis
Kompetensi dengan Kepuasan Kerja Perawat”.
Untuk keperluan tersebut saya memohon kesediaan dari Bapak/Ibu, Saudara (i)
untuk menjadi responden dalam penelitian ini dan menandatangani lembar
persetujuan menjadi responden, selanjutnya saya mengharapkan Bapak/Ibu,
Saudara(i) untuk memberikan tanggapan atau jawaban atas pertanyaan yang kami
berikan dengan kejujuran dan jawaban anda dijamin kerahasiaannya dan penelitian
ini akan bermanfaat semaksimal mungkin. Jika Bapak/Ibu, Saudara(i) tidak bersedia
menjadi responden, tidak ada sanksi bagi Bapak/Ibu, Saudara(i).
Atas perhatian dan kerjasama saudara kami ucapkan terima kasih.
Peneliti
(Nurelisa)
Lampiran II
LEMBAR PERSETUJUAN MENJADI RESPONDEN
Saya yang bertanda tangan dibawah ini, bersedia untuk berpartisipasi dalam
penelitian yang dilakukan oleh mahasiswa Program Studi Ilmu Keperawatan UIN
Alauddin Makassar.
Nama : Nurelisa
Nim : 70300112040
Judul Penelitian: “Hubungan Manajemen Berbasis Kompetensi dengan Kepuasan
Kerja Perawat”.
Saya memahami penelitian ini dimaksudkan untuk kepentingan ilmiah dalam
rangka menyusun skripsi bagi peneliti dan tidak akan mempunyai dampak negative
serta merugikan bagi saya dan keluarga saya, sehingga jawaban dan hasil observasi,
benar-benar dapat dirahasiakan. Dengan demikian secara suka rela dan tidak ada
unsur paksaan dari siapapun, saya siap berpartisipasi dalam penelitian ini.
Demikian lembar persetujuan ini saya tanda tangani dan kiranya
dipergunakan sebagai mestinya.
Gowa, 2016
Orang tua / Responden
……………………..
Lampiran III
KARAKTERISTIK PERAWAT
Kode responden
Diisi oleh peneliti
Petunjuk :
Isilah kuesioner ini dengan cara mengisi titik-titik atau memberi tanda check (√) pada
kolom yang tersedia
1 Umur ........  tahun
2 Jenis kelamin (     ) Laki-laki
( ) Perempuan
3 Pendidikan (     ) DIII Keperawatan
(     ) S1 Keperawatan
(     ) Ners
4 Lama kerja sebagai
perawat di RS Wahidin
Sudirohusodo
........  tahun
5 Status pernikahan (     ) Tidak menikah
(     ) Menikah
Lampiran IV
KUESIONER
PENERAPAN MANAJEMEN BERBASIS KOMPETENSI
Petunjuk pengisian
1. Jawablah kuesioner dengan memberi tanda (√) pada kolom jawaban yang
tersedia sesuai dengan jawaban Bapak/Ibu.
2. Berilah tanda lingkaran pada nomor pertanyaan jika maksud pertayaan yang
tidak jelas atau kurang dimengerti dan silahkan bertanya kepada peneliti.
3. Keterangan : S = Selalu, SR = Sering, KK = Kadang-Kadang, TP = Tidak
Pernah.
No Pertanyaan S SR KK TP
Kompetensi dalam proses rekrutmen dan seleksi
1 Proses seleksi perawat baru dilakukan dengan sangat objektif
2 Saat proses seleksi terdapat formulir aplikasi berbasis kompetensi
yang mensyaratkan pelamar untuk melengkapi bukti-bukti, seperti
contoh pengalaman yang sudah dialami
3 Sebelum proses rekrutmen, gambaran tentang tugas dan
kewajiban serta spesifikasi seperti pendidikan, pengalaman, dan
keterampilan yang dipersyaratkan untuk mengisi lowongan yang
disediakan sudah jelas
4 Selama proses seleksi calon perawat baru diberikan pertanyaan
untuk menilai tingkat pemahaman terhadap proses, sistem,
prosedur, aturan dan standar kerja yang ditetapkan oleh RS.
Wahidin Sudirohusodo
5 Selama proses seleksi, calon perawat baru diuji keahlian dan
kemampuan dalam melakukan suatu tindakan keperawatan/medis
dan kemampuan mendemontrasikannya pada saat dibutuhkan
6 Calon perawat baru ditanya seputar respon, usaha dan langkah-
langkah yang akan dilakukan untuk memenuhi kebutuhan pasien
7 Selama proses seleksi, calon perawat baru ditanya seputar
kemampuan melakukan asuhan keperawatan
Kompetensi dalam proses manajemen kinerja
1 Penilaian kinerja dilaksanakan dengan adil dan obyektif
2 Hasil penilaian kinerja diinformasikan sehingga pihak yang dinilai
mengetahui kelebihan dan kekurangannya
3 Penilaian kinerja berdampak kepada nilai point (insentif yang
diterima)
4 Ada program pembinaan apabila setelah dilakukan penilaian
kinerja, ternyata kinerja perawat yang bersangkutan tidak sesuai
dengan tuntutan rumah sakit.
Kompetensi dalam proses penerapan kompensasi
1 Imbalan/kompensasi yang diterima sesuai dengan kompetensi
yang dimiliki
2 Hasil penilaian kinerja berdampak terhadap imbalan/kompensasi
yang diterima
3 Imbalan/kompensasi bisa turun bila kinerja individu menurun.
Kompetensi dalam proses manajemen karir dan suksesi
1 Rumah sakit mensosialisasikan dengan jelas kriteria yang
digunakan dalam menentukan promosi kenaikan jenjang karir
setiap perawat pelaksana
2 Ada uji kompetensi untuk kenaikan peringkat dalam rangka
meningkatkan jenjang karir profesional perawat
3 Sistem penjenjangan karir yang diterapkan di RS. Wahidin
Sudirohusodo  berdasarkan kompetensi dan pendidikan yang
dimiliki oleh perawat
4 Setiap kenaikan level jenjang karir diikuti dengan bertambahnya
kewenangan dan tanggung jawab perawat
5 Rumah sakit secara rutin menggadakan pelatihan untuk
peningkatan kompetensi sebagai upaya mendukung pembangunan
karir perawat
6 Setiap perawat pelaksana diberi kesempatan untuk
mengaktualisasikan kompetensi klinik yang dimilikinya
7 Setiap perawat pelaksana mengetahui kompetensi klinik yang
harus dimiliki untuk pengembangan karir
8 Rumah sakit memberikan saya kesempatan untuk mengikuti
pendidikan formal keperawatan
Kompetensi dalam proses pelatihan dan  pengembangan
1 Program pengembangan perawat ditunjang oleh kebijakan
pimpinan rumah sakit
2 Setiap tahun ada kesempatan untuk mengikuti seminar atau loka
karya
3 Ada evaluasi terhadap kompetensi masing-masing perawat yang
digunakan untuk melihat pelatihan apa yang diperlukan untuk
mengisi kompetensi yang kurang
4 Apabila ada tekhnologi baru di ruangan, maka semua perawat
mendapat pelatihan tentang tekhnologi baru tersebut
5 Ada program pelatihan untuk perawat pelaksana oleh Clinical
Instructor yang dapat meningkatkan kemampuan klinik perawat
ruangan
Lampiran V
KUESIONER
KEPUASAN KERJA PERAWAT
Petunjuk pengisian :
1. Mohon untuk mengisi seluruh pertanyaan yang ada
2. Berilah tanda check (√) pada kolom yang Anda pilih sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya dengan alternatif jawaban sebagai berikut :
a. Sangat tidak setuju, apabila pernyataan tersebut sama sekali tidak sesuai
dengan pendapat Anda atau kondisi yang dialami.
b. Tidak setuju, apabila pernyataan tersebut tidak sesuai dengan pendapat Anda
atau kondisi yang dialami.
c. Setuju, apabila pernyataan tersebut sama sekali sesuai dengan pendapat Anda
atau kondisi yang dialami.
d. Sangat setuju, apabila pernyataan tersebut sangat sesuai dengan pendapat
Anda atau kondisi yang dialami.
No Pertanyaan
sangat
tidak
setuju
tidak
setuju setuju
sangat
setuju
1 Saya merasa penghargaan yang
diberikan oleh pimpinan saya terhadap
prestasi saya memuaskan
2 saya merasa memiliki kebebasan
mengatur pekerjaan yang berkaitan
dengan asuhan keperawatan secara
memuaskan
3 saya merasa puas pimpinan melibatkan
saya dalam berbagai kegiatan di ruangan
4 saya merasa puas memiliki kebebasan
melaksanakan kegiatan asuhan
keperawatan yang ditetapkan
5 saya merasa pimpinan saya mengakui
keberadaan saya di tempat kerja secara
memuaskan
6 saya merasa puas rumah sakit mengakui
status saya
7 saya merasa puas memiliki kesempatan
untuk mengembangkan diri
8 saya merasa puas bakat saya miliki
sesuai dengan tugas saya
9 saya merasa puas atas penghargaan yang
diberikan oleh manajemen rumah sakit
terhadap prestasi saya
10 saya merasa puas dengan kemampuan
pimpinan dalam menyelesaikan konflik
karyawan
11 saya merasa puas pimpinan melibatkan
karyawan dalam pengambilan keputusan
secara memuaskan
12 saya merasa puas dengan uraian
pekerjaan (job deskripsi) masing-masing
perawat jelas
13 saya merasa puas kesempatan mengikuti
pembagian intensif yang adil
14 saya merasa puas dengan sisti pemberian
tunjangan yang adil
15 saya merasa puas dengan hubungan kerja
dengan teman sejawat
16 saya merasa puas dengan hubungan kerja
dengan dokter
17 saya merasa puas dengan hubungan kerja
dengan fisioterapis
18 saya merasa puas dengan hubungan kerja
dengan ahli gizi
19 saya merasa puas dengan hubungan kerja
dengan ahli analisis laboratorium
20 saya merasa puas dengan hubungan kerja
dengan bagian administrasi
21 saya merasa puas dengan hubungan kerja
dengan pimpinan saya
22 saya merasa puas pimpinan menciptakan
suasana yang harmonis dalam bekerja
23 saya merasa puas gaji yang saya terima
sesuai dengan prestasi kerja saya
24 saya merasa puas insentif yang saya
terima sesuai dengan prestasi kerja saya
25 saya merasa fasilitas rekreasi yang
disediakan oleh rumah sakit memuaskan
26 saya merasa tunjangan hari raya yang
disediakan oleh rumah sakit memuaskan
27 saya merasa puas pimpinan saya
memberikan pengarahan tentang
prosedur kerja yang memudahkan
28 saya merasa puas asuhan keperawatan
yang saya laksanakan membantu pasien
dalam mengatasi masalah kesehatannya.
29 kewenangan yang diberikan kepada saya
untuk melakukan asuhan keperawatan
kepada pasien memuaskan
30 Gagasan yang saya sampaikan mendapat
dukungan secara memuaskan dari
pimpinan
Lampiran VI
MASTER TABEL
No Inisial Umur Jenis
kelamin
Pendidikan Lama
Bekerja
Status
Pernikahan
1 Ny Nd 2 1 1 1 1
2 Ny Hk 1 1 1 0 1
3 Ny Ft 2 1 1 1 1
4 Ny Eg 3 1 2 3 1
5 Ny Sv 3 1 1 1 1
6 Tn Ic 2 2 1 0 2
7 Ny Rd 2 1 1 1 1
8 Ny Ml 3 1 1 2 1
9 Ny Im 2 1 1 1 2
10 Ny Ed 3 1 1 2 1
11 Ny Au 4 1 1 2 1
12 Ny Ln 2 1 3 1 2
13 Ny Fd 2 1 3 1 1
14 Ny Dl 2 1 1 1 2
15 Ny Il 2 1 1 1 1
16 Tn Rs 4 2 3 2 1
17 Ny Yn 2 1 3 1 1
18 Ny Ek 2 1 1 1 1
19 Tn Sd 2 2 2 1 1
20 Ny Nl 2 1 1 1 1
21 Ny Hf 2 1 1 1 1
22 Tn As 2 2 1 1 2
23 Ny Ss 3 1 1 2 1
24 Tn Mh 2 2 1 1 1
25 Tn To 2 2 1 1 1
26 Tn Yt 1 2 1 0 2
27 Ny Hj 2 1 1 1 1
28 Tn Nd 3 2 2 1 1
29 Ny Tt 1 1 1 1 2
30 Ny fg 2 1 1 1 2
31 Ny Mk 2 1 2 1 2
32 Tn Ub 2 2 3 1 1
33 Ny Dj 3 1 1 2 1
34 Ny Dn 2 1 2 1 2
35 Ny Dew 2 1 1 1 2
36 Ny Sr 2 1 1 1 1
37 Tn Ytt 2 2 2 1 1
38 Ny En 2 1 1 1 1
39 Ny Sdt 2 1 1 1 1
40 Ny Mni 2 1 1 1 1
Keterangan :
Umur :
Remaja akhir (17-25 tahun)  = 1
Dewasa awal (26-35 tahun) = 2
Dewasa akhir (36-45 tahun) = 3
Lansia awal (46-55 tahun )   = 4
Jenis Kelamin :
Perempuan = 1
Laki-laki     = 2
Pendidikan :
DIII Keperawatan = 1
S1 Keperawatan    = 2
Ners = 3
Status Pernikahan :
Menikah = 1
Tidak Menikah = 2
Lama Bekerja :
6-11 bulan   = 0
1-10 tahun   = 1
11-20 tahun = 2
21-30 tahun = 3
31-40 tahun = 4
MASTER TABEL KUESIONER MANAJEMEN BERBASIS KOMPETENSI
NO Kompetensi dalam proses rekrutmen dan seleksi Score Kategori
1 2 3 4 5 6 7
1 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
2 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
3 4 3 3 3 3 3 4 23 baik
4 2 3 2 3 3 3 3 19 baik
5 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
6 2 3 2 3 3 3 3 19 baik
7 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
8 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
9 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
10 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
11 4 4 3 4 4 3 3 25 baik
12 4 4 4 4 4 3 4 27 baik
13 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
14 4 4 4 4 4 3 4 27 baik
15 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
16 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
17 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
18 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
19 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
20 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
21 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
22 2 2 2 3 3 3 2 17 kurang baik
23 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
24 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
25 2 3 3 3 3 3 3 20 baik
26 4 3 4 3 3 4 2 23 baik
27 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
28 2 2 2 2 2 2 4 16 kurang baik
29 2 2 2 2 2 2 4 16 kurang baik
30 2 3 3 3 3 3 3 20 baik
31 2 2 2 2 2 2 2 14 kurang baik
32 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
33 3 4 4 3 3 3 3 23 baik
34 4 4 3 3 3 3 3 23 baik
35 2 3 3 3 3 3 2 19 baik
36 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
37 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
38 4 3 3 3 3 3 4 23 baik
39 4 4 3 4 4 3 3 25 baik
40 3 2 3 2 3 3 3 19 baik
NO Kompetensi dalam proses manajemen kinerja Score Kategori1 2 3 4
1 4 4 4 3 15 baik
2 3 3 2 3 11 baik
3 4 4 4 3 15 baik
4 4 2 3 3 12 baik
5 4 4 4 4 16 baik
6 3 2 3 3 11 baik
7 4 4 4 4 16 baik
8 4 4 4 4 16 baik
9 4 4 4 4 16 baik
10 4 4 4 4 16 baik
11 3 3 4 2 12 baik
12 4 4 4 4 16 baik
13 4 4 4 4 16 baik
14 4 4 4 4 16 baik
15 4 4 4 2 14 baik
16 4 4 4 4 16 baik
17 4 4 4 4 16 baik
18 4 4 4 4 16 baik
19 4 4 4 4 16 baik
20 4 4 4 4 16 baik
21 4 4 4 4 16 baik
22 3 4 4 2 13 baik
23 4 2 4 4 14 baik
24 4 4 4 4 16 baik
25 2 3 3 2 10 kurang baik
26 2 3 3 3 11 baik
27 4 1 2 4 11 baik
28 2 2 2 2 8 kurang baik
29 2 2 2 2 8 kurang baik
30 2 3 3 2 10 kurang baik
31 2 2 2 2 8 kurang baik
32 4 4 4 3 15 baik
33 4 4 4 4 16 baik
34 4 4 4 4 16 baik
35 3 3 2 2 10 kurang baik
36 4 4 4 4 16 baik
37 4 4 4 4 16 baik
38 4 4 4 3 15 baik
39 3 3 4 2 12 baik
40 4 2 3 3 12 baik
NO
Kompetensi dalam proses penerapan
kompensasi Score Kategori
1 2 3
1 3 3 3 9 baik
2 3 3 4 10 baik
3 3 3 3 9 baik
4 3 3 3 9 baik
5 4 4 4 12 baik
6 3 3 3 9 baik
7 4 4 4 12 baik
8 4 4 4 12 baik
9 4 4 4 12 baik
10 4 4 4 12 baik
11 3 3 2 8 baik
12 3 4 4 11 baik
13 4 4 4 12 baik
14 3 4 4 11 baik
15 4 4 4 12 baik
16 4 4 4 12 baik
17 3 3 3 9 baik
18 4 4 4 12 baik
19 4 4 4 12 baik
20 2 4 4 10 baik
21 4 4 4 12 baik
22 3 2 2 7 kurang baik
23 4 4 4 12 baik
24 4 4 4 12 baik
25 2 2 3 7 kurang baik
26 2 2 2 6 kurang baik
27 4 4 3 11 baik
28 1 1 1 3 kurang baik
29 1 1 1 3 kurang baik
30 2 2 3 7 kurang baik
31 1 1 1 3 kurang baik
32 4 4 2 10 baik
33 4 4 4 12 baik
34 3 3 3 9 baik
35 2 3 2 7 kurang baik
36 4 4 4 12 baik
37 4 4 4 12 baik
38 3 3 3 9 baik
39 3 3 2 8 baik
40 3 3 3 9 baik
NO Kompetensi dalam proses manajemen karir dan suksesi Score Kategori
1 2 3 4 5 6 7 8
1 3 3 4 4 3 3 3 4 27 baik
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 baik
3 4 4 4 4 4 3 2 2 27 baik
4 3 3 4 4 3 3 3 4 27 baik
5 3 4 4 4 4 4 4 4 31 baik
6 3 3 4 4 3 3 3 4 27 baik
7 4 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
8 3 4 4 4 4 4 4 4 31 baik
9 4 4 4 4 4 4 4 4 32 baik
10 3 4 4 4 4 4 4 4 31 baik
11 2 4 3 3 2 2 2 3 21 baik
12 3 3 3 3 4 4 4 4 28 baik
13 3 4 4 4 4 4 4 4 31 baik
14 3 3 3 3 4 4 4 4 28 baik
15 4 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
16 3 4 4 4 4 4 4 4 31 baik
17 3 3 4 4 3 3 3 4 27 baik
18 3 4 4 4 4 4 4 4 31 baik
19 3 4 4 4 4 4 4 4 31 baik
20 4 4 4 4 4 4 4 4 32 baik
21 3 4 4 4 4 4 4 4 31 baik
22 2 3 3 3 3 2 2 3 21 baik
23 4 4 4 4 4 4 4 4 32 baik
24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 baik
25 2 1 2 2 2 4 3 2 18 kurang baik
26 2 2 2 2 2 2 2 2 16 kurang baik
27 4 4 4 4 4 3 2 1 26 baik
28 1 1 2 3 2 2 2 2 15 kurang baik
29 1 1 2 3 2 2 2 2 15 kurang baik
30 2 1 2 2 2 4 3 2 18 kurang baik
31 1 1 2 3 2 2 2 2 15 kurang baik
32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 baik
33 4 4 4 4 4 4 4 4 32 baik
34 3 3 3 3 3 3 3 3 24 baik
35 1 2 2 2 3 3 2 3 18 kurang baik
36 4 2 4 4 4 4 4 4 30 baik
37 4 4 4 4 4 4 4 4 28 baik
38 4 4 4 4 4 3 2 2 27 baik
39 2 4 3 3 2 2 2 3 21 baik
40 3 3 4 4 3 3 3 4 27 baik
NO
Kompetensi dalam proses
pelatihan dan pengembangan Score kategori
1 2 3 4 5
1 3 3 2 3 2 13 baik
2 4 4 4 4 4 20 baik
3 2 2 3 4 4 15 baik
4 3 3 2 3 2 13 baik
5 4 4 4 3 4 19 baik
6 3 3 3 3 2 14 baik
7 4 4 4 4 4 20 baik
8 4 4 4 3 4 19 baik
9 4 4 4 4 4 20 baik
10 4 4 4 3 4 19 baik
11 3 2 2 2 2 11 kurang baik
12 4 4 4 4 4 20 baik
13 4 4 4 3 4 19 baik
14 4 2 4 4 4 18 baik
15 4 2 1 2 4 13 baik
16 4 4 4 3 4 19 baik
17 4 4 4 3 4 19 baik
18 4 4 4 3 4 19 baik
19 4 4 4 3 4 19 baik
20 4 2 1 2 4 13 baik
21 4 4 4 3 4 19 baik
22 3 3 2 2 2 12 kurang baik
23 4 4 4 4 4 20 baik
24 4 2 1 2 4 13 baik
25 2 2 2 1 4 11 kurang baik
26 2 2 2 2 2 10 kurang baik
27 1 4 1 4 4 14 baik
28 2 2 1 2 2 9 kurang baik
29 2 2 1 2 2 9 kurang baik
30 2 2 2 1 4 11 kurang baik
31 2 2 1 2 2 9 kurang baik
32 4 2 4 3 3 16 baik
33 4 2 2 3 3 14 baik
34 3 3 3 3 3 15 baik
35 3 3 3 1 3 13 baik
36 4 4 3 4 4 19 baik
37 4 4 4 4 4 20 baik
38 2 2 3 4 4 15 baik
39 3 2 2 2 2 11 kurang baik
40 3 3 2 3 2 13 baik
Lampiran VII
MASTER TABEL KUESIONER KEPUASAN KERJA PERAWAT
NO
Kepuasan Kerja Perawat
Score Kategori
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 89 Tinggi
2 0 2 4 4 3 0 4 4 4 4 4 4 4 0 4 4 4 4 4 4 4 4 0 0 2 0 4 4 2 4 89 Tinggi
3 3 2 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 72 Rendah
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 84 Tinggi
5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 115 Tinggi
6 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 93 Tinggi
7 0 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 82 Tinggi
8 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 113 Tinggi
9 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90 Tinggi
10 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 115 Tinggi
11 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 90 Tinggi
12 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90 Tinggi
13 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 0 4 4 4 113 Tinggi
14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90 Tinggi
15 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 86 Tinggi
16 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 0 3 0 4 4 3 108 Tinggi
17 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 116 Tinggi
18 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 112 Tinggi
19 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 111 Tinggi
20 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 88 Tinggi
21 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 2 4 4 3 112 Tinggi
22 0 3 0 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 0 3 3 3 3 3 72 Rendah
23 2 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 0 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 78 Tinggi
24 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 88 Tinggi
25 3 3 3 3 0 3 0 3 0 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 75 Tinggi
26 2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 3 2 3 1 3 3 3 2 2 1 1 3 3 3 3 75 Tinggi
27 3 2 3 3 2 3 4 3 4 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 95 Tinggi
28 0 3 3 3 3 0 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 78 Tinggi
29 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 81 Tinggi
30 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 87 Tinggi
31 3 3 3 3 3 3 0 3 0 3 0 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 75 Tinggi
32 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 3 3 3 3 85 Tinggi
33 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 88 Tinggi
34 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90 Tinggi
35 3 3 3 3 0 3 0 3 0 3 3 2 0 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 0 3 3 3 3 3 74 Rendah
36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90 Tinggi
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 90 Tinggi
38 3 2 3 3 1 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 1 2 3 3 3 3 79 Tinggi
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 90 Tinggi
40 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 89 Tinggi
Lampiran VIII
DISTRIBUSI RESPONDEN
(Berdasarkan Umur, Jenis Kelamin, pendidikan Terakhir, Lama Bekerja
dan Status Pernikahan)
umur
Frequency Percent
Valid
Percent
Cumulative
Percent
Valid remaja akhir (17-25 tahun) 3 7,5 7,5 7,5
dewasa awal (26-35 tahun) 28 70,0 70,0 77,5
dewasa akhir (36-45 tahun) 7 17,5 17,5 95,0
lansia awal (46-55 tahun) 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
jenis kelamin
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid perempuan 30 75,0 75,0 75,0
laki-laki 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
pendidikan terakhir
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid DIII Keperawatan 29 72,5 72,5 72,5
S1 6 15,0 15,0 87,5
Ners 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
lama bekerja
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 6-11 bulan 3 7,5 7,5 7,5
1-10 tahun 30 75,0 75,0 82,5
11-20 tahun 6 15,0 15,0 97,5
21-30 tahun 1 2,5 2,5 100,0
lama bekerja
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid 6-11 bulan 3 7,5 7,5 7,5
1-10 tahun 30 75,0 75,0 82,5
11-20 tahun 6 15,0 15,0 97,5
21-30 tahun 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
status pernikahan
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid menikah 29 72,5 72,5 72,5
tidak menikah 11 27,5 27,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
UJI NORMALITAS DATA
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
,262 40 ,000 ,866 40 ,000
,302 40 ,000 ,763 40 ,000
,269 40 ,000 ,787 40 ,000
,211 40 ,000 ,820 40 ,000
,218 40 ,000 ,815 40 ,000
,232 40 ,000 ,881 40 ,001
a. Lilliefors Significance Correction
ANALISIS UNIVARIAT
rekrutmen dan seleksi
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid baik 36 90,0 90,0 90,0
kurang baik 4 10,0 10,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
manajemen kinerja
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid baik 34 85,0 85,0 85,0
kurang baik 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
kompensasi
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid baik 32 80,0 80,0 80,0
kurang baik 8 20,0 20,0 100,0
Total 40 100,0 100,0
manajemen karir&sukses
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid baik 33 82,5 82,5 82,5
kurang baik 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
pelatihan dan pengembangan
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid baik 31 77,5 77,5 77,5
kurang baik 9 22,5 22,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
kepuasan perawat
Frequency Percent Valid Percent
Cumulative
Percent
Valid tinggi 35 87,5 87,5 87,5
rendah 5 12,5 12,5 100,0
Total 40 100,0 100,0
ANALISIS BIVARIAT
rekrutmen dan seleksi * kepuasan perawat Crosstabulation
kepuasan perawat
Totaltinggi rendah
rekrutmen dan
seleksi
baik Count 33 3 36
% within rekrutmen dan seleksi 91,7% 8,3% 100,0%
kurang
baik
Count 2 2 4
% within rekrutmen dan seleksi 50,0% 50,0% 100,0%
Total Count 35 5 40
% within rekrutmen dan seleksi 87,5% 12,5% 100,0%
manajemen kinerja * kepuasan perawat Crosstabulation
kepuasan perawat
Totaltinggi rendah
manajemen
kinerja
baik Count 32 2 34
% within manajemen kinerja 94,1% 5,9% 100,0%
kurang baik Count 3 3 6
% within manajemen kinerja 50,0% 50,0% 100,0%
Total Count 35 5 40
% within manajemen kinerja 87,5% 12,5% 100,0%
kompensasi * kepuasan perawat Crosstabulation
kepuasan perawat
Totaltinggi rendah
kompensasi baik Count 32 0 32
% within kompensasi 100,0% ,0% 100,0%
kurang baik Count 3 5 8
% within kompensasi 37,5% 62,5% 100,0%
Total Count 35 5 40
% within kompensasi 87,5% 12,5% 100,0%
manajemen karir&sukses * kepuasan perawat Crosstabulation
kepuasan perawat
Totaltinggi rendah
manajemen
karir&sukses
baik Count 32 1 33
% within manajemen
karir&sukses
97,0% 3,0% 100,0%
kurang baik Count 3 4 7
% within manajemen
karir&sukses
42,9% 57,1% 100,0%
Total Count 35 5 40
% within manajemen
karir&sukses
87,5% 12,5% 100,0%
pelatihan dan pengembangan * kepuasan perawat Crosstabulation
kepuasan perawat
Totaltinggi rendah
pelatihan dan
pengembangan
baik Count 30 1 31
% within pelatihan dan
pengembangan
96,8% 3,2% 100,0%
kurang baik Count 5 4 9
% within pelatihan dan
pengembangan
55,6% 44,4% 100,0%
Total Count 35 5 40
% within pelatihan dan
pengembangan
87,5% 12,5% 100,0%
Correlations
kepuasan
perawat
rekrutmen
dan seleksi
Manajeme
n kinerja kompensasi
manajemen
karir &
sukses
pelatihan dan
pengembangan
Spearman's
rho
kepuasan
perawat
Correlation
Coefficient
1,000 ,576** ,615** ,573** ,319* ,538**
Sig. (2-tailed) . ,000 ,000 ,000 ,045 ,000
N 40 40 40 40 40 40
rekrutmen
dan seleksi
Correlation
Coefficient
,576** 1,000 ,692** ,816** ,775** ,711**
Sig. (2-tailed) ,000 . ,000 ,000 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40 40
Manajemn
kinerja
Correlation
Coefficient
,615** ,692** 1,000 ,802** ,685** ,710**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 . ,000 ,000 ,000
N 40 40 40 40 40 40
kompensasi Correlation
Coefficient
,573** ,816** ,802** 1,000 ,867** ,784**
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 . ,000 ,000
N 40 40 40 40 40 40
manajemen
karir&sukses
Correlation
Coefficient
,319* ,775** ,685** ,867** 1,000 ,721**
Sig. (2-tailed) ,045 ,000 ,000 ,000 . ,000
N 40 40 40 40 40 40
pelatihan dan
pengembanga
n
Correlation
Coefficient
,538** ,711** ,710** ,784** ,721** 1,000
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
N 40 40 40 40 40 40
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
